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1 Resumen

El siguiente proyecto de titulacién nace de la necesidad de desarrollar uno de los
procesos del departamento de Talento humano que es clave en el progreso y éxito de
las organizaciones y empresas “la capacitacion”. Algunas empresas consideran la
capacitacién como un gasto innecesario y hasta pérdida de tiempo, pero en la realidad
se trata de una de las grandes inversiones que una empresa puede hacer para potenciar
el desarrollo de su personal y asi lograr los objetivos propuestos.

Por ello, se propuso un plan de capacitacion que estd destinado al sector educativo
privado siendo este un proceso que va desde la deteccion de necesidades de
capacitacion hasta la evaluacion de los resultados favoreciendo el crecimiento
profesional y humano.

Este proyecto tuvo como objetivo principal promover el desarrollo profesional del
capital humano, mediante el andlisis de métodos de formacién innovadores, con la
finalidad de potenciar las competencias, habilidades y actitudes de los colaboradores
del sector educativo de la ciudad de Loja.

Este objetivo se cumplié gracias a la aplicacion de diferentes métodos, a saber: el
fenomenoldgico, hermenéutico, y practico proyectual; estos permitieron recopilar
informaciéon mediante fuentes confiables que dieron como resultado un plan de
formacion y capacitacion.

Como parte de la propuesta de accion se contempl6 el coaching y el mentoring como
métodos de capacitacion actuales que promueven la formacion, tanto humana como
profesional, y prepara a los docentes para responder a los desafios actuales de la
educacion.

Por lo tanto, un plan de capacitacion es un proceso que permite que las empresas
perduren a lo largo del tiempo siendo productivas y competitivas. De la misma manera
se recomienda aplicarlo en las empresas educativas para que la educacién sea de

calidad y la planta docente sea competitiva.



2 Abstract

The following degree project arises from the need to develop one of the processes of
the Human Talent department that is key to the progress and success of “training”
organizations and companies. Some companies consider training an unnecessary
expense and even a waste of time, but in reality, it is one of the great investments that
a company can make to enhance the development of its personnel and thus achieve

the proposed objectives.

For this reason, a training plan was proposed that is aimed at the private educational
sector, this being a process that goes from the detection of training needs to the

evaluation of the results favoring professional and human growth.

The main objective of this project was to promote the professional development of
human capital, through the analysis of innovative training methods, in order to
enhance the skills, abilities and attitudes of employees in the educational sector of the

city of Loja.

This objective was achieved thanks to the application of different methods, namely:
the phenomenological, hermeneutical, and practical project; These made it possible to
collect information through reliable sources that resulted in a training and training

plan.

As part of the action proposal, coaching and mentoring were considered as current
training methods that promote training, both human and professional, and prepare

teachers to respond to the current challenges of education.

Therefore, a training plan is a process that allows companies to last over time, being
productive and competitive. In the same way, it is recommended to apply it in
educational companies so that education is of quality and the teaching staff is

competitive.



3 Problematizacion

El departamento de Talento Humano dentro de las organizaciones
empresariales, instituciones financieras y educativas tienen como tarea esencial
seleccionar, contratar, capacitar al personal, cuidar el buen ambiente laboral en el cual

el empleado se desempefie satisfactoriamente.

Sin embargo, hay un proceso que ha sido descuidado por parte de los
empleadores: la capacitacion continua. Algunas empresas consideran la capacitacion
como un gasto innecesario y hasta pérdida de tiempo, pero en la realidad se trata de
una de las grandes inversiones que una empresa puede hacer para potenciar el
desarrollo de su personal y asi lograr ser una empresa competitiva en el contexto social
(Adecco Empresas , 2020). Esta problematica, se la va a contextualizar desde tres

ambitos:

La empresa Internacional IFAES, que se dedica a la formacidén, disefio y
actualizacion de conocimientos para las dreas funcionales de las empresas, revela que
el 75% de las compaiifas no invierte en formacién, pues tienen temor a que los
empleados dejen su puesto de trabajo y se marchen a otras empresas a aplicar el
conocimiento que se les otorgd. Otro dato que nos encauza este analisis es que solo
el 32.71% de las empresas a nivel mundial invierten en la capacitacion de sus
empleados (Banco Mundial , 2021), lo cual convierte a una empresa en una

organizacion débil y sin respuesta ante las problematicas actuales.

En el pais existen 466 empresas calificadas como operadores de capacitacion
y, ademds, hay 546 personas profesionales autorizadas como capacitadores
independientes, segun registros de la Secretaria Técnica del Sistema Nacional de
Cualificaciones Profesionales (SETEC). La mayoria pertenecen a Pichincha, Guayas,
Cotopaxi y Chimborazo. (Silva, 2020). Este es un antecedente alarmante, pues indica
que solo en cuatro provincias del pais tiene importancia la capacitacioén al capital

humano.



La pandemia del COVID, en el afio 2020 golpe6 a muchos sectores
empresariales y por su puesto al campo de la educacién privada y por la crisis
financiera que atravesaron, fue un motivo para el despedido masivo de sus empleados.
Ante esa coyuntura, la capacitaciéon hubiera sido el talante para convertir a los
empleados en agentes creativos, innovadores y con rdpida respuesta antes la crisis. Sin
embargo, no fue asi. Estamos en la época del conocimiento (Chiavenato 1., 2009), por
lo tanto, la capacitacién debe ser potenciada no solo por el Estado sino por las

instituciones educativas, lamentablemente, hoy solo se informa, pero no se forma.

Los obstéculos para una buena formacion son: falta de presupuesto econémico,
no hay claridad en los temas de formacién que necesitan los docentes, no existen
formadores en el campo educativo, las capacitaciones no responden a los objetivos
organizacionales. Con este antecedente, el formar a un docente, al menos en el campo

privado, no es considerado parte del desarrollo empresarial.

Ante esta problemadtica, se presenta como alternativa de solucion un disefio de un plan
de capacitacion como desarrollo empresarial orientado a la mejora continua del capital

humano enfocado para el sector educativo privado de la Ciudad de Loja



4 Tema

“PLAN DE FORMACION CONTINUO QUE PROMUEVA EL
DESARROLLO PROFESIONAL DEL CAPITAL HUMANO DEL SECTOR
EDUCATIVO DE LA CIUDAD DE LOJA, PARA EL ANO 2021”



5 Justificacion

El presente proyecto de investigacion es un requisito fundamental para obtener el
titulo de tercer Nivel en la carrera de Gestion de Talento Humano en el Instituto

Tecnoldgico Sudamericano.

Con la elaboracién un plan de capacitacion, se demostrard los conocimientos
adquiridos y su relacion con la préctica, con ello se motiva a las empresas que no
tienen disefios de capacitacion poder adquirir e implementar planes que mejoren las
competencias de sus empleados y de esta manera poder potenciar el talento interno

dentro de la ensefianza y la transmision del conocimiento.

La Tecnologia en Gestiéon de Talento Humano pretende analizar, planificar,
desarrollar y evaluar al capital humano mediante un desarrollo continuo de formacién

a sus colaboradores en periodos determinados.

Los planes de capacitacion permiten el retroalimentar falencias o vacios dentro del
colaborador o docentes, en base a nuevas e innovadoras formas de capacitacion que
conviertan al talento de una empresa en su principal activo y sean ellos mismos los

artifices del crecimiento de la empresa como de la calidad educativa.

La elaboracion de este plan de capacitacion permite al estudiante desenvolverse
como un profesional 6ptimo despertando habilidades de liderazgo e innovacién, como
un ente generador de ideas, frente a estas eventualidades observadas en las

organizaciones.

Las herramientas con las cuales se puede formar el talento interno son: medios
tecnoldgicos, capacitadores ptimos, talleres y seminarios pertinentes de acuerdo a las
necesidades actuales que tienen que satisfechas por el departamento de Talento

Humano.

La siguiente investigacion se justifica en términos de impacto social puesto que en
la actualidad la Tecnologia de Gestion de Talento Humano se ha convertido en unos
de los factores principales de crecimiento de las empresas. El desarrollo de un docente

depende de la calidad de formacion que tiene y ello lo convierte en un actor politico,



un actor que no instiga a la rebelién sino en aquel que exhorta al andlisis de su contexto
social y de ah{ vaticinar de forma racional aquellas consecuencias que puede traer una
sociedad sin formacion. He ahi la importancia de un plan de capacitaciéon continua al

sector educativo privado.

En la cultura organizacional la capacitacion continua no es parte de ella, pues se
ha mantenido siempre la monotonia en los empleados y el hecho de pensar que se
contrata a un trabajador con conocimientos ya adquiridos en un ambiente

universitario.

Con el disefio de capacitacion continua, se transforma esa realidad y la formacion
llega a ser una de las bases para un mejor desarrollo del conocimiento, una

actualizacion de sus métodos de trabajo y un posicionamiento empresarial educativo.

El ser un ente social que sea referente para las generaciones actuales, solo se puede
conseguir mediante un plan que capacite y forme al docente. De esta manera, el sector
educativo puede aprovechar el talento de sus colaboradores y convertirse en una

empresa educativa competitiva.

Un plan de capacitacion estructurado permite que las empresas se conviertan en
organizaciones competitivas y con un crecimiento econémico que se consolide a largo
plazo, pues si la institucién mantiene a la planta docente capacitada la poblacién
estudiantil aumentard pues ellos buscan una educacién de calidad con docentes

calificados y capacitados.

Mediante la estructuracion del plan de capacitacion las empresas sostienen un
capital humano que fortalece la cartera econémica, pues las iniciativas, los procesos
internos serdn realizados por una plantilla dosificada, potenciada y formada, lo cual se
traduce en un alto nivel econémico que es el resultado de tener personas calificadas

dentro de la organizacidn.

En conclusién, la capacitacion continua es necesaria analizarla, planificarla,
desarrollarla y evaluarla; por ende, un plan de capacitaciéon permite obtener y tener
talento humano de acuerdo a las competencias, habilidades y actitudes que la sociedad

lo requiere



6 Objetivos

6.1 Objetivo General

Elaborar un plan de plan de formacion continua que promueva el desarrollo
profesional del capital humano, mediante el anédlisis de métodos de formacion
innovadores, con la finalidad de potenciar las competencias, habilidades y actitudes

de los colaboradores del sector educativo de la ciudad de Loja, para el afio 2021

6.2 Objetivos Especificas

1. Realizar una investigacion bibliografica usando fuentes internas y externas que
nos permitan estructurar el marco conceptual del tema de investigacion.

2. Recopilar informacién a través de la entrevista y encuesta que nos permita
conocer las necesidades de capacitacion que el docente necesita para
desempefiarse productivamente.

3. Diseiiar un plan de formacién continua con vision educativa y empresarial por
medio de herramientas actuales e innovadoras con la finalidad de potenciar las
habilidades y competencias de los colaboradores del sector educativo.

4. Socializar el plan de formacién continua a los estudiantes de lero a 5to Ciclo
de la carrera de Gestion de Talento Humano que permita contribuir el

fortalecimiento de sus habilidades y conocimientos



7 Marco Teorico

7.1 Marco Institucional

7.1.1. Marco institucional

El Instituto Superior Tecnolégico Sudamericano cuenta con una amplia
trayectoria en cuanto a educacion superior de tercer nivel se refiere, tiene 25 afios de
vida institucional en donde ha venido ofertando en la ciudad de Loja — Ecuador
carreras tecnoldgicas direccionadas a la innovacién y diversificacion profesional en

varias dreas de desempeiio.

Figura 1
ISTS

Fuente: El Autor, trabajo de campo, 2021
Elaboracion: El Autor

El propésito de la institucion se condensa en la filosofia institucional, misma
que muestra un conjunto de objetivos, valores y principios que rigen el trabajo en la
institucion, ésta se expresa claramente en la mision ya que enuncia por qué trabaja la
empresa, en la visiéon que proyecta hacia donde quiere enfocarse la institucion a largo
plazo y el cédigo de ética que se fortalece en los valores que promueve la organizacién

al momento de ejercer su actividad educativa.
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7.1.2. Logotipo Institucional

Figura 2

Logo
INSTITUTO TECNOLOGICO
SUDAMERICANO

Hacemos qgente de talestol

Fuente: El Autor, trabajo de campo, 2021
Elaboracion: El Autor

7.1.3. Reseria Historica

El Senor Lic. Manuel Alfonso Manitio Conumba, crea el Instituto Técnico
Superior Particular Sudamericano, para la formacion de TECNICOS, por lo que se
hace el trdmite respectivo en el Ministerio de Educacion y Cultura, y con fecha 4 de
junio de 1996, autoriza con resoluciéon Nro. 2403 la CREACION y el
FUNCIONAMIENTO de este Instituto Superior, con las especialidades del ciclo pos-

bachillerato de:

1. Contabilidad Bancaria
2. Administraciéon de Empresas, y;

3. Analisis de Sistemas

Para el aio lectivo 1996-1997, régimen costa y sierra, con dos secciones diurno y
nocturno facultando otorgar el Titulo de Técnico Superior en las especialidades
autorizadas. Posteriormente, con resolucion Nro. 4624 del 28 de noviembre de 1997,
el Ministerio de Educacién y Cultura, autoriza el funcionamiento del ciclo pos-

bachillerato, en las especialidades de:

1. Secretariado Ejecutivo Trilingiie, y;

2. Administracion Bancaria.
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Con resolucién Nro. 971 del 21 de septiembre de 1999, resuelve el Ministerio de
Educacién y Cultura, elevar a la categoria de INSTITUTO TECNOLOGICO
SUPERIOR PARTICULAR SUDAMERICANO, con las especialidades de:

Administracion Empresarial
Secretariado Ejecutivo Trilingiie

Finanzas y Banca, y;

s bbb o=

Sistemas de Automatizacion

Con oficio circular nro. 002-DNPE-A del 3 de junio de 2000, la Direccién
Provincial de Educacién de Loja, hace conocer la nueva Ley de Educacion Superior,
publicada en el Registro Oficial, Nro. 77 del mes de junio de 2000, en el cual dispone
que los Institutos Superiores Técnicos y Tecnoldgicos, que dependen del Ministerio
de Educacién y Cultura, forman parte directamente del “Sistema Nacional de

Educacion Superior” conforme lo determina en los articulos 23 y 24.

Por lo tanto en el mes de noviembre de 2000, el Instituto Tecnoldgico
Sudamericano de la ciudad de Loja, pasa a formar parte del CONSEJO NACIONAL
DE EDUCACION SUPERIOR.- CONESUP.- Con REGISTRO INSTITUCIONAL
Nro. 11-009 del 29 de noviembre de 2000.

A medida que a avanza la demanda educativa el Instituto propone nuevas
tecnologias, es asi que con acuerdo Nro. 160 del 17 de noviembre de 2003, la
Direccion Ejecutiva del Consejo Nacional de Educacion Superior, CONESUP.- otorga

licencia de funcionamiento en la carrera de:
1. Diseno Grafico y Publicidad,

Para que conceda titulos de Técnico Superior con 122 créditos de estudios y a nivel
Tecnoldgico con 185 créditos de estudios. Finalmente con acuerdo Nro. 351 del 23 de
noviembre de 2006, el Consejo Nacional de Educacion Superior, CONESUP.-
Acuerda otorgar licencia de funcionamiento para las TECNOLOGIAS en las carreras

de:

1. Gastronomia

2. Gestion Ambiental
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3. Electrénica, y;

4. Administracion Turistica.

Otorgando los titulos de Tecndlogo en las carreras autorizadas, previo el

cumplimiento de 185 créditos de estudio.

7.1.4. Mision, vision y valores

Desde sus inicios la misién y visién han sido el norte de esta institucion y que

detallamos a continuacién:

7.1.4.1. Mision

“Formar gente de talento con calidad humana, académica, basada en principios
y valores, cultivando pensamiento critico, reflexivo e investigativo, para que

comprendan que la vida es la busqueda de un permanente aprendizaje”

7.1.4.2. Vision:

“Ser el mejor Instituto Tecnoldgico del pais, con una proyeccion internacional
para entregar a la sociedad, hombres integros, profesionales excelentes, lideres en

todos los campos, con espiritu emprendedor, con libertad de pensamiento y accion”

7.1.4.3. Valores:

Libertad, Responsabilidad, Disciplina, Constancia y estudio.

7.1.4.4. Referentes académicos

Todas las metas y objetivos de trabajo que desarrolla el Instituto Superior
Tecnolégico Sudamericano se van cristalizando gracias al trabajo de un equipo
humano: autoridades, planta administrativa, catedriticos, padres de familia y
estudiantes; que dia a dia contribuyen con su experiencia y fuerte motivacién de
proactividad para lograr las metas institucionales y personales en beneficio del
desarrollo socio cultural y econémico de la provincia y del pais. Con todo este aporte

mancomunado la familia sudamericana hace honor a su slogan:
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“Gente de talento hace gente de talento”.

Actualmente la Mgs. Ana Marcela Cordero Clavijo, es la Rectora titular; Mgs.
Patricio Villamarin Coronel - Vicerrector Académico y el Mgs. Alfonso Manitio

ocupa la Gerencia General.

Figura 3

Autoridades

. - “!ﬂf rr','l

Fuente: El Autor, trabajo de campo, 2021
Elaboracion: El Autor

7.1.5. Politicas Institucionales

Las politicas institucionales del Tecnologico Sudamericano atienden a ejes basicos
contenidos en el proceso de mejoramiento de la calidad de la educacion superior en el

Ecuador y se resumen de la siguiente manera:

v Esmero en la atencién al estudiante: antes, durante y después de su preparacion
tecnoldgica puesto que €l es el protagonista del progreso individual y colectivo
de la sociedad.

v' Preparacién continua y eficiente de los docentes; asi como definicién de
politicas contractuales y salariales que le otorguen estabilidad y por ende le
faciliten dedicacién de tiempo de calidad para atender su rol de educador.

v’ Asertividad en la gestién académica mediante un adecuado estudio y anélisis
de la realidad econdmica, productiva y tecnologia del sur del pais para la
propuesta de carreras que generen solucion a los problemas.

v’ Atencién prioritaria al soporte académico con relevancia a la infraestructura y
a la tecnologia que permitan que docentes y alumnos disfruten de los procesos

enseflanza — aprendizaje.
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Fomento de la investigacion formativa como medio para determinar problemas
sociales y proyectos que propongan soluciones a los mismos.

Trabajo efectivo en la administracion y gestion de la instituciéon enmarcado en
lo contenido en las leyes y reglamentos que rigen en el pais en lo concerniente
a educacion y a otros dmbitos legales que le competen.

Desarrollo de proyectos de vinculacion con la colectividad y preservacion del
medio ambiente; como compromiso de la busqueda de mejores formas de vida

para sectores vulnerables y ambientales.

7.1.6. Objetivos Institucionales

Los objetivos del Tecnoldgico Sudamericano tienen estrecha y l6gica relacion con

las politicas institucionales, ellos enfatizan en las estrategias y mecanismos

pertinentes:

v

Atender los requerimientos, necesidades, actitudes y aptitudes del estudiante
mediante la aplicacion de procesos de ensefianza — aprendizaje en apego
estricto a la pedagogia, didéctica y psicologia que dé lugar a generar gente de
talento.

Seleccionar, capacitar, actualizar y motivar a los docentes para que su labor
llegue hacia el estudiante; por medio de la fijacion legal y justa de politicas
contractuales.

Determinar procesos asertivos en cuanto a la gestiéon académica en donde se
descarte la improvisacion, los intereses personales frente a la propuesta de
nuevas carreras, asi como de sus contenidos curriculares.

Adecuar y adquirir periédicamente infraestructura fisica y equipos
tecnolégicos en versiones actualizadas de manera que el estudiante domine las
TIC’S que le sean de utilidad en el sector productivo.

Priorizar la investigacion y estudio de mercados; por parte de docentes y
estudiantes aplicando métodos y técnicas cientificamente comprobados que
permitan generar trabajo y productividad.

Planear, organizar, ejecutar y evaluar la administracion y gestion institucional

en el marco legal que rige para el Ecuador y para la educacion superior en
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particular, de manera que su gestién sea el pilar fundamental para logar la
mision y vision.
v' Disefiar proyectos de vinculacién con la colectividad y de preservacién del
medio ambiente partiendo del andlisis de la realidad de sectores vulnerables y en
riesgo de manera que el Tecnolégico Sudamericano se inmiscuya con pertinencia

social

7.1.7. Estructura del modelo educativo y pedagédgico del Instituto Superior

Tecnologico Sudamericano

Figura 4

Organigrama Institucional

7 4TIITAN

BB (o)

Fuente: El Autor, trabajo de campo, 2021
Elaboracion: El Autor

7.1.8. Plan Estratégico de Desarrollo

El Instituto Tecnoldgico Superior Sudamericano cuenta con un plan de
desarrollo y crecimiento institucional trazado desde el 2012 al 2015; el cual enfoca

puntos centrales de atencion:

v Optimizacién de la gestion administrativa
v Optimizacién de recursos econémicos

v" Excelencia y carrera docente
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Desarrollo de investigacion a través de su modelo educativo que implica
proyectos y productos integradores para que el alumno desarrolle: el saber ser,
el saber y el saber hacer

Ejecucidén de programas de vinculacién con la colectividad

Velar en todo momento por el bienestar estudiantil a través de: seguro
estudiantil, programas de becas, programas de créditos educativos internos,
impulso académico y curricular

Utilizar la TIC'S como herramienta prioritaria para el avance tecnoldgico
Automatizar sistemas para operativizar y agilizar procedimientos

Adquirir equipo, mobiliario, insumos, herramientas, modernizar laboratorios a
fin de que los estudiantes obtengan un aprendizaje significativo

Rendir cuentas a los organismos de control como CES, SENESCYT,
CEAACES, SNIESE, SEGURO SOCIAL, SRI, Ministerio de Relaciones
Laborales; CONADIS, docentes, estudiantes, padres de familia y la sociedad
en general

Adquirir el terreno para la edificacién de un edificio propio y moderno hasta

finales del afio dos mil quince.
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7.2 Marco Conceptual

7.2.1. La capacitacion como proceso de desarrollo del capital humano

Definicién segin varios autores

Gran parte del éxito de una empresa tiene que ver con el tipo de personas que
tiene una organizacioén y mds que todo si los colaboradores aportan con su talento para
alcanzar los objetivos organizacionales. Porque, en definitiva, las personas son
aquellas que permiten que las empresas sean exitosas y s6lo lo logran cuando han sido

capacitadas y formadas.

Chiavenato menciona que la capacitacion es el proceso educativo de corto
plazo que se aplica de manera sistemdtica y organizada, que permite a las personas
aprender conocimientos, actitudes y competencias en funcién de objetivos definidos

previamente.

Por otro lado, Dolan, S. y Valle, Schuller, R. postulan que la capacitacién del
empleado consiste en un conjunto de actividades cuyo fin es mejorar su rendimiento
a través del tiempo, desarrollando sus conocimientos, destrezas y actitudes lo cual les

permite ser mas productivos en sus labores y que la organizacion sea mas competitiva

(Dolan, 2003).

Segun Dessler Gary, la capacitacion consiste en proporcionar a los empleados,
nuevos o actuales, las habilidades necesarias para desempefar su trabajo. La
capacitacion, por tanto, podria implicar mostrar a un operador de maquina cémo
funciona su equipo, a un nuevo vendedor cémo vender el producto de la empresa, o

inclusive a un nuevo supervisor como entrevistar y evaluar a los empleados (Univia,

2013).

Alles nos manifiesta que capacitar a una persona es incrementar sus
capacidades para poder desempefiarse con éxito en su puesto. Es hacer que su perfil
se adecue al perfil de conocimiento y competencias requeridos para el puesto,
adaptidndolo a los permanentes cambios que la tecnologia y el mundo globalizado

exigen (Alles, 2015).
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Otro concepto de capacitacion podemos encontrarlo en la reflexion de Mondy
y Noé, que consideran que la capacitaciéon constituye un proceso continuo y
sistemético que tiene como finalidad brindar el conocimiento y destrezas necesarias
para que el individuo pueda desarrollar sus funciones en un puesto de trabajo (Noe,

2005).

Por lo tanto, si una empresa desea ser competitiva y productiva debe capacitar
a sus empleados, enfocidndose en sus competencias, habilidades y actitudes. El
resultado sera unos colaboradores eficaces, productivos, competitivos y mas que todo

serd una manera de retener al personal y fidelizarlo.

Si no se capacita al personal es muy probable que la organizacién desaparezca
por inanicion intelectual y no logre tener los resultados esperados; es por esa razén
que la capacitacion debe estar disefiada en la perspectiva de rentabilidad y crecimiento

holistico.

7.2.2. Desarrollo del capital humano mediante un proceso de capacitacion

Desarrollar a los trabajadores mediante una capacitacion adecuada garantiza el
éxito total de una empresa. Sin embargo, es necesario acotar que la capacitacion no es
solo transmitir informacién, que muchas de las veces ni siquiera estd acorde a la
realidad o necesidad de la empresa, sino mds bien, la capacitacion debe ser
“formacion”, desarrollo integral, que le permita al trabajador lograr mejores resultados

tanto personales como empresariales.

La capacitacién no debe verse como una obligaciébn o como una rutina
empresarial. Si estamos ante un contexto cambiante que plantea nuevos retos, la
formacion es una de las formas més efectivas de enfrentar estos cambios es por ello
que debemos verla como una necesidad indispensable en el desarrollo de la empresa

y de la sociedad (Gutiérrez, 2005).

Pero ;Cual es el objetivo de desarrollar al capital humano mediante un proceso
de capacitacién? Sin duda alguna el crecimiento humano, intelectual y empresarial.
Gracias a la capacitacion y formacion se logra que los colaboradores lleguen a ser un

factor de innovacion, crecimiento y competitividad.
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Hay que tener claro que la capacitaciéon es una inversion y gracias a ella las
personas garantizan el éxito de la organizacion; por lo tanto, son los hombres los que
hacen la economia de un pais, y son ellos, los verdaderos factores del progreso

(Luevano, 2016).

7.2.3. Ventajas y desventajas de la capacitacion empresarial

La capacitacion se desarrolla en contextos distintos y en modos divergentes, si
bien la capacitacion es un valor agregado en el capital humano existen ventajas como

desventajas de este proceso de talento humano, a saber:

Ventajas: Mejora del clima laboral: un colaborador con capacitacion constante
mejora su actitud y genera un ambiente receptivo, adaptativo y motivado. Al ofrecer
oportunidades de desarrollo se genera lealtad dentro de la organizacién (4PAR , 2019).

Ayuda al personal para la toma de decisiones y solucion de problemas.

Alimenta la confianza, la posicién asertiva y el desarrollo. Contribuye
positivamente en el manejo de conflictos y tensiones. Promueve lideres y mejora las

aptitudes comunicativas (Psicologia y Empresa, 2018).

Desventajas: En muchas ocasiones se considera que se pierde tiempo y se
desperdicia mas material en la produccién ya que un trabajador que no posee las
capacidades ni los conocimientos adecuados es muy probable que origine todos estos

inconvenientes en perjuicio de la empresa.

Puede generar en el nuevo colaborador un sentimiento de falta de adaptacién
al trabajo y a la empresa. Se puede generar resentimiento en los trabajadores a quienes
no se les reconoce capacidades, méritos y conocimientos especiales para las tareas en

las que ellos rendirdn (Serna, 2016).

7.3. Plan de Capacitacion
7.3.1. Importancia de la capacitacion

(Por qué es importante un plan de capacitacion? Si una empresa no se capacita,

ésta jamds serd competitiva y rentable. Por lo tanto, la capacitacion no solo se trata de
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impartir talleres, seminarios o cursos, la capacitaciéon debe formar al colaborador

buscando siempre la realizacion personal y el desarrollo organizacional.

La importancia de una planificacion radica en el desarrollo y la mejora de las
competencias de los colaboradores y que estas capacitaciones respondan de forma real
a lo que sucede en la empresa, llegando asi a la excelencia y a la calidad de capital

humano que se ha formado gracias a la capacitacion.

7.3.2. Etapas del plan de capacitacion

Varios autores concuerdan en que la capacitacion tiene cuatro etapas y es un

proceso ciclico y continuo. Partiendo de esta premisa las etapas de la capacitacion son:

a) El diagnéstico: el primer paso es realizar un inventario de las necesidades de
capacitacion que hay que satisfacer. El objetivo es capacitar en base a necesidades y
poder responder las siguientes preguntas: ;Qué conocimiento desea el personal? ;Qué
habilidades necesitan? ;Qué necesitan para desempeiarse en forma distinta a como lo

hacen actualmente? (Noe, 2005)

b) El disefo: consiste en preparar el programa de capacitacion para atender las
necesidades detectadas; se fijan los objetivos, se desarrollan los temarios, debe ser
sistematico, continuo, real y acorde con los objetivos de la empresa y necesidades

detectadas.

Con este antecedente se responde a las siguientes preguntas: ;A quién capacita?
(Coémo capacitar? ;En qué capacitar? ;Donde capacitar? Y ;Cuando capacitar?

(Chiavenato 1. , 2009).

c) La implementacién: en este paso se llega a la ejecucion del programa de
capacitacion y la calidad de la implementacion va a depender de la buena preparacion
de los pasos anteriores. Aqui se elige las modalidades de capacitacion: curso,
seminario, conferencia, taller, etc. La clave estd en contar con la capacitacién adecuada

para el personal indicado.
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d) La evaluacion: consiste en revisar los resultados obtenidos con la capacitacién
y saber si se alcanzaron los objetivos planteados; con ello conocemos la eficacia del

curso o taller desarrollado.

7.3.3. Tipos de Capacitacion

Como se habia manifestado desde el inicio, toda capacitacion tiene el objetivo
de cambiar el comportamiento y actitud de un colaborador, a partir de ello
encontramos los siguientes tipos de capacitacion (Bizneo , 2021): la capacitacién
laboral de conocimiento operativo: esta se basa en habilidades, métodos de trabajo y
herramientas orientados a fomentar el desarrollo del empleado y a mejorar su
productividad; conocimiento proactivo, aqui se desarrollan las fortalezas personales
del empleado que le permita anticipar escenarios, incrementar la competitividad
dentro de la organizacién y aportar perspectiva e innovacion al grupo de trabajo. Y, la
capacitacion laboral en conocimientos bdsicos: que se centra en la induccidn y
capacitacion bdsicas para desempefiar tareas sin que esto implique un cambio en la

estructura de la organizacion.

7.3.4. Métodos de Capacitacion

Existen una variedad de métodos para potencias las habilidades del capital
humano, destaco las mas importantes: rotacion de puestos, puestos de asesoria,
aprendizaje préctico, ejercicios de simulacion, estudio de casos, coaching, mentoring

y asesoria de los trabajadores.

7.4. Metodologias de Aprendizaje

7.4.1. Coaching

Los cambios a los que nos estamos enfrentando por la globalizacién y la alta
exigencia del entorno en los ultimos afios y la situacién actual dentro de la educacién
nos hacen sin duda ir en bisqueda de herramientas factibles y eficaces para enfrentar

estas problemadticas y por ende darles solucion. El coaching es una de ellas.

Segtin su etimologia, el coaching proviene de la palabra francesa coach que
significa carruaje, es decir un vehiculo para transportar personas de un lugar a otro

(Joao Alberto Catalao, Ana Teresa Penim, 2015). A partir de aqui la International
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Coach Federation (ICF) define al "coach profesional" como la persona que ofrece una
colaboracion que ayuda a los clientes a obtener buenos resultados en sus vidas
personales y profesionales, asi como a mejorar su rendimiento y su calidad de vida.

(Laia Mestres i Salud. Redaccién de Educaweb, 2011)

El coaching consiste en la creacién de nuevos paradigmas con el fin de dar
resultados innovadores a una necesidad dada, es decir que a través del uso del coaching
existe la posibilidad de incrementar nuestro potencial al darnos cuenta de qué
habilidades, herramientas y recursos disponemos con el fin de sobrepasar los
obstaculos que nosotros mismo imponemos por el uso de paradigmas arcaicos que
determinan nuestras actitudes y por consiguiente afecta nuestras aptitudes (Lozano,

2008).

El buen docente bajo los pardmetros del coaching tiene que conocerse a si
mismo, conocer los valores y las creencias que lo motivan, trazarse un plan de accién
en el aula y siempre que puede ser coherente; es decir, vivir de acuerdo con sus valores

y ser consistente tanto en su pensamiento y accion (Lozano, 2008).

7.4.2. Tipos de Coaching

Muchas de las dindmicas del coaching suelen estar enfocadas a grupos. Sin
embargo, el coaching laboral también se utiliza de forma individual y se puede aplicar

desde varios campos:

e Coaching Ejecutivo: su objetivo es facilitar todas aquellas cuestiones
relacionadas con la direccion y el liderazgo, poniendo el foco en las
habilidades sociales y las relaciones interpersonales.

e Coaching Laboral/Personal: 1o demanda aquella persona que quiere mejorar su
desempefio o que ha perdido la motivacion.

e De innovacion: se centra en la creatividad y en la generacion de nuevas ideas

que permitan hacer crecer a la empresa.
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Fuentes del Coaching Educativo

El coaching educativo tiene sus fuentes claras con las cuales llegar a los

objetivos planteados, se destaca las tres principales fuentes:

7.4.4.

Psicologia: a partir del siglo XX, surge la psicologia humanista como reaccién
al conductismo y considera que el ser humano puede elegir de manera libre su
proyecto de vida. Esta corriente tiene como objetivo que la persona consiga su
desarrollo individual y colectivo.

Filosofia: el pensamiento filoséfico de Socrates es el fundamento més claro en
el coaching educativo. Este fil6sofo sembro en las personas la capacidad de
buscar y descubrir por si mismas las respuestas, mediante la dialéctica como
una forma para adquirir el conocimiento. La filosoffa socritica tiene una
relacion con el coaching educativo pues mediante el didlogo se cuestiona todo
concepto que pueda parecer valido hasta llegar a conocer cudl es el verdadero.
Lingiiistica: el cardcter generador y activo del lenguaje es fundamental en el
coaching educativo. Un objetivo esencial del coaching es generar una nueva
realidad y esto solo se logra por medio de la palabra, una palabra que cambia,

transforma y es capaz de transformar el futuro.

Finalidad del Coaching Educativo

La finalidad del coaching educativo es ir mas alld de lo que un curriculo

determine y abarcar toda la realidad del estudiante, no s6lo la intelectual sino también

la humana, por eso es que el coaching educativo constituye una nueva puerta en la

educacién donde prepara al docente y genera cambios en el estudiante (Moya, 2019).

En otras palabras, la preocupacion del profesorado por su propia mejora seré el primer

paso para fomentar la del estudiantado, o, en su defecto, ambos podrén ir logrando

dicha excelencia a través de la relacion educativa que establezcan (Moya, 2019).

El coaching en el sector educativo consiste en establecer unas metas y

desarrollar todos los recursos necesarios para que éstas se hagan realidad,

favoreciendo la toma de decisiones, la motivacion y el autoconocimiento. Se pretende

descubrir el talento de los seres humanos implicados en dicho proyecto para asi

mejorar y optimizar su desarrollo personal y profesional.
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O’Connor considera que el coaching es un proceso de lucha por la libertad, en el
amplio sentido de liberarse de algo que impide las metas de la persona y libertad de
hacer lo que la persona anhela. Una idea esencial en la educacion, en donde el docente

puede ser mds un facilitador o coach, que un ensefiante o experto (Montes, 2009).

7.4.5. El Coaching en el desarrollo profesional docente

Siendo el docente un actor politico, social y de liderazgo, el coaching educativo
pretende que el docente se capacite, se desarrolle y funja como un lider socio-
emocional critico de la realidad y apasionado por la humanidad. Siendo formador de
distintas generaciones, el docente se convierte en un modelo a seguir, muchas veces,
un modelo a imitar o tras tantas un modelo a emular. El coaching como método para
el desarrollo del docente busca que éste logre ser un lider educacional y que contribuya

a que los estudiantes encuentren por si mismos su realizacion como seres humanos.

Por lo tanto, el coaching forma al nuevo docente con las siguientes
caracteristicas (Montes, 2009): un docente capaz de compartir metas y visiones, un
docente que construya relaciones fuertes, trabajo colaborativo y alianzas; un docente
que se enfoque en la auténtica educacion democrética; que comprenda y lidere un

proceso de cambio y, un docente que encuentre nuevos enfoques de hacer y de ser

Pero ;cémo lograr todo lo expuesto anteriormente? El coaching plantea varias
herramientas de las cuales detallo aquellas que serdn fundamentales para un mejor
rendimiento educativo del docente y al mismo tiempo un crecimiento empresarial, a
saber: el coaching apreciativo, establecer objetivos y el coaching de equipo. (Joao

Alberto Catalao, Ana Teresa Penim, 2015).

Estas herramientas serdn vitales para la autoconciencia, el establecimiento de
metas y lo mds importante establecer planes de accion claros, distintos y reales que

cambien no solo el concepto de educacion sino la existencia del educador.

7.5. El Mentoring en el proceso educativo:
7.5.1. Definicion del mentoring

El departamento de Talento Humano tiene el objetivo de desarrollar, potenciar

a su capital humano y prepararlo para responder a problemadticas actuales y en
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evolucién. Antes esta coyuntura, el mentoring es un proceso que ayuda a crecer no

solo al colaborador sino a la empresa.

Pero ;En qué consiste el mentoring? Es un término polisémico que procede del
inglés. Aunque en espafol contamos con un sustantivo equivalente, “mentoria”, lo
cierto es que mentoring se ha posicionado como término de uso amplio tanto en el

campo empresarial como en el educativo (Verdesoto, 2019).

De esta manera, entendemos el mentoring como esa relaciéon educativa de
acompanamiento y guia que se desarrolla entre una persona con mds experiencia, y
otra que desea adquirirla. El mentor sabe escuchar, aconsejar y apoya al aprendiz en
su camino de aprendizaje, dedica parte de su tiempo a potenciar el crecimiento
personal de la otra persona a través de su orientacion, en definitiva, un mentor es un

consejero.

7.5.2. El mentoring en el proceso educativo

El mentoring en la educacién tiene como primer objetivo cambiar la
mentalidad del docente, porque ya no es el centro de atencion del aula, el docente es
el facilitador, es el mentor es aquel que permite que los estudiantes vayan
descubriendo nuevos conocimientos y desarrollen sus potencialidades de manera
holistica (Aloy, 2015). Desde este punto de vista, el mentoring en el proceso educativo
va a concentrar toda su atencién en tres puntos esenciales de la educaciéon (Aloy,
2015): la formacion de la persona como tal y en su integralidad, buscar la autonomia
en la educacién en cuanto material de estudio, medios digitales, dotacién de recursos

y el mentoring debe enfocarse en toda la comunidad educativa

Ahora ;cémo se desarrolla el mentoring de forma practica en especial con
miras a desarrollar y mejorar el proceso educativo? Sabiendo que es un proceso es un
proceso inductivo, de dentro a afuera, parte del reconocimiento de un potencial en las
personas, integrado por sus conocimientos, capacidades, cualidades y fortalezas. La

labor del mentor es:

e Crear consciencia sobre ese potencial (LOCALIZAR),
e Movilizarlo a través de la accion (ACTIVAR)
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e Desarrollarlo a través de la puesta en prictica de distintas competencias

generando un ciclo continuo de accidn-reflexién-aprendizaje-mejora

(FACILITAR).

Y, es en la educacién donde el mentoring se centra en desarrollar las
capacidades de sus alumnos para convertirlas en competencias y en talentos que el dia
de mafiana se reflejardn en la sociedad. Por ello, cuando se desarrollan las

competencias estas deben enfocarse a nivel de actitud, de conocimiento y de habilidad.

7.5.3. Desarrollo del capital humano a través del mentoring

El desarrollo del capital humano y su crecimiento no solo depende de los
recursos que se asignen por parte de talento humano. Gran parte de la responsabilidad
del crecimiento empresarial son los mismos clientes internos y de su capacidad para

comunicar aquello que con en el tiempo y su experiencia han adquirido.

Por eso, es que la finalidad de esta estrategia, como es el mentoring es
optimizar los recursos humanos poniendo en contacto a dos profesionales, puesto que
uno quiere ensefar lo que sabe y el otro estd dispuesto a aprender (Aloy, 2015).
Cuando una empresa implementa el mentoring permite el desarrollo profesional de los
empleados, esto los lleva a los colaboradores a sentirse mds comprometidos con su

empleo, con sus compaiieros, con sus directivos, con los nuevos colaboradores.

Si nos referimos al crecimiento del capital humano a través del mentoring, esta
debe verse también como una herramienta de motivacion y aprendizaje constante. El
mentoring no termina como un tiempo determinado de acompafiamiento, es una

estrategia diaria porque el conocimiento es evolutivo y cambiante.

El mentor de una empresa es aquel que conoce la mision, vision, valores
institucionales y su cultura organizacional y éste se identifica con la empresa. Por esa
razon, el mentoring es la estrategia organizacional que permite que los nuevos
colaboradores se relacionen con la empresa y que ajusten sus objetivos personales con

los objetivos organizacionales.
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8 Metodologia
8.1 Métodos

8.1.1. Método fenomenologico

Segun Rogers (1978) el método fenomenoldgico, es el mundo subjetivo del
hombre conformado por todo el campo de experiencias, percepciones y recuerdos al
que un individuo puede tener acceso en un momento dado y de acuerdo por Husserl
(1998), “el objetivo que persigue este método es la comprension de la experiencia
vivida en su complejidad; esta comprension, a su vez, busca la toma de conciencia y
los significados en torno del fendmeno, es indispensable conocer la concepcion y los
principios de la fenomenologia, conocer las vivencias por medio de los relatos, las
historias y las anécdotas es fundamental porque permite comprender la naturaleza de

la dinamica del contexto.

8.1.2. Método hermenéutico

“A partir de un contexto socio educativo. El propoésito del estudio investigativo
queda establecido utilizando los cdnones respectivos a partir de la revision
bibliogréfica de cada texto o libro usado para el proceso de investigacion, es necesario
llegar hasta las profundidades del contenido, constantemente identificando los
elementos que se van encontrando y dédndole estructura, buscando especificar
propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fenémeno encontrado,
describiendo las categorias, las subcategorias y tendencias respectivas que
complementen de manera unica el conglomerado del contenido encontrado para su

estudio” (Sanchez, 2001).

8.1.3. Método practico proyectual

Segtin Munari (1983) “El método proyectual no es algo absoluto y definitivo;
es algo modificable si se encuentran los valores objetivos que mejoren el proceso. Y
este hecho depende de la creatividad del proyectista que, al aplicar el método, puede
descubrir algo para mejorarlo”. En consecuencia, las reglas del método no bloquean
la personalidad del proyectista, sino, que, al contario, le estimulan al descubrir algo,

que, eventualmente, puede resultar util también a los demas” (Sanchez Blasco, 2013).
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8.2 Técnicas

La recoleccion de datos va a permitir recopilar y medir informacién de diversas
fuentes a fin de obtener un panorama completo, responder preguntas importantes,
evaluar sus resultados y anticipar futuras tendencias. Este proceso busca reunir y
medir informacién de diferentes fuentes para obtener una visualizacién completa y
precisa acerca de un tema, zona o situacion de interés. Con la recoleccién de datos y

los resultados recogidos se puede realizar una toma de decisiones.

8.2.1 Entrevista

La entrevista es una técnica que consiste en recoger informacion mediante un
proceso directo de comunicacién entre entrevistados y entrevistadores, en el cual el
entrevistado responde a cuestiones, previamente disefiadas en funcién de las

dimensiones que se pretenden estudiar, planteadas por el entrevistador.

8.2.2 Encuesta

La técnica de encuesta es ampliamente utilizada como procedimiento de
investigacion, ya que permite obtener y elaborar datos de modo rdpido y eficaz, para
la recoleccion de los datos y posterior andlisis de los resultados hemos propuesto el
cuestionario que a la vez es una encuesta, esta técnica consiste en entregar a las
personas via online cuya informacion se requiere para la investigacion, un cuestionario
que debe ser llenado por ellos mismos, libremente. (Rodriguez Gémez, Gil Flores, y

Garcia Jiménez, 1996)
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9. Diseiio Metodologico

9.1 Levantamiento de informacion primaria

El método fenomenolégico se lo empleo para el levantamiento de informacion
primaria que inicia con la aproximacion a los docentes del sector privado de la ciudad
de Loja, continué con la aplicacién de entrevista y encuestas y culmino con la
descripcién y andlisis de la opinidn, percepcidn y preferencias de los colaboradores
del sector educativo, lo que resulta muy efectivo para conocer las futuras
capacitaciones y asi enfocar esta propuesta de un plan de formacion continua con el
fin de satisfacer las demandas de capacitaciéon para los docentes, ya que los
colaboradores internos son el activo principal de la empresa, dando como resultado

determinar la viabilidad al proyecto.

9.1.1 Entrevista

Esta técnica se aplico al sector educativo del nivel secundario de la Ciudad de
Loja, con el fin de conocer el grado de formacién de los colaboradores del sector
educativo, La entrevista fue de tipo estructurada o dirigida, siguiendo en orden las

preguntas establecidas en un guion. Ver péagina 117 (Anexos)

9.1.2 Encuesta

Con respecto al instrumento de investigacion se utilizd una encuesta por
muestreo, en la cual se selecciona una parte de la poblaciéon que se estima
representativa de la poblaciéon asignada, esto permitird conocer previamente los

resultados del levantamiento de informacion.

9.1.2.1 Determinacion de la muestra

En la presente tabla se han tomado en consideracién solo las instituciones
educativas de bachillerato privado, que tienen en su nominas mds de 20 empleados.
La direccion distrital es la pdgina base en la cual se consult6 los colegios del sector

educativo de Loja.



Tabla 1

Lista de colegios
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EMPRESAS TOTAL DE
EMPLEADOS
1. Colegio Eugenio Espejo 57
2. Colegio San Gerardo 49
3. Colegio Liceo de Loja 38
4. Colegio Ateneo 34
5. Colegio APC 37
6. Colegio Iberoamericano 27
7. Colegio La Salle 31
8. Colegio Miguel Angel Suarez 36
9. Colegio La Porciincula 41
10. Colegio La Inmaculada 38
11. Colegio Santa Mariana de Jests 39
12. Colegio “PCI” Amazonas 25
13. Colegio La Dolorosa 49
14. Colegio Juan Montalvo 33
15. Colegio Mater Dei 41
TOTAL 575
TOTAL
Formula:
B Z?0%N
"TE(N -1 + 2202
Datos:

n=Tamaifio de la muestra

N= Total de docentes - Sector educativo Privado (575)

P=Probabilidad del éxito 50%
Q=Probabilidad de fracaso 50%
E=Margen de error 6% ( 0,06%)
Z= Nivel de confianza 90% (1.96)
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No?Z?

NS IN—DEZ+ o222

B 575 x(0,5)? x1,962
"= (575 = 1)(0.07)% + 0,52 « 1,062
575x 0.25 x 3.84
575(0.0025) + 0,25 x 3.84

5882592
" =15320+ 096

_58,825.92
"= "T5416

n = 381,59
n = 575 personas

Se aplicaran 575 encuestas a los docentes que ocupan un cargo en el sector

privado de la educacion en la ciudad de Loja.

9.2 Levantamiento de informacion secundaria

El método hermenéutico facilito el desarrollo cientifico del plan de
capacitacion con base a una revision bibliografica de fuentes confiables que permitié
que la investigacién tenga una profundidad viable, exponiendo los elementos directos,
asi como sus rasgos y caracteristicas. Con este método, no solo se contribuy¢ a la
investigacion en cuanto al objetivo, a los datos tedricos y al campo de accidn, sino
también se pudo identificar las necesidades para crear un plan de capacitacién y de
esta manera, organizarlo y ejecutarlo en el sector educativo para desarrollar a su capital

humano de una manera mas efectiva.

9.3 Plan de formacion

Para el cumplimiento y aplicacion del método practico proyectual se inicié con la
aplicacion de los elementos de un plan de formacion que respalden la investigacion,
como estudios, andlisis y técnicas que permitieron mejorar la propuesta sobre el disefio
de capacitacién, sacando conclusiones sobre la problemdtica y obtener posibles

recomendaciones para generar alternativas de solucion a los problemas desde un punto
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de organizacion y de desarrollo dentro del sector educativo de la Ciudad de Loja, dado
que este método no solo depende de una estructura légica sino también en la

observacion e indagacion que plantea el proyectista.

Figura 5

Componentes del plan de Accién

Coaching

Estrategias del Tipos de
Mentoring Coaching

Plan de
Accién

Coaching
Educativo

Herramientas

del Coaching
Educativo

Fuente: El Autor, trabajo de campo, 2021
Elaboracion: El Autor

9.4 Socializacion

Para cumplir con el cuarto objetivo respecto a la socializacién se ejecutd la

misma bajo una planificacién que consisti6 en:

Figura 6

Componentes de la socializacién

Tipos de Tipos .de
Coaching Coaching

Socializacion

Tipos de

Tipos de
Coaching

Coaching

Fuente: El Autor, trabajo de campo, 2021
Elaboracion: EIl Autor
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10  Anadlisis y presentacion de resultados

10.1 Observacion directa

El sector educativo privado de la ciudad de Loja tiene una alta demanda de
poblacién estudiantil a pesar de la situacién econémica del pais. Y una de las razones
por las cuales los padres de familia acuden a estas instituciones es justamente por el

personal docente calificado que se encuentran en ellas.

Sin embargo, las capacitaciones para el personal docente privado representan una
de las grandes deficiencias dentro de la planificacion institucional pues no estdn de
acuerdo a las necesidades de los docentes. Se han dictado talleres, seminarios, cursos

que se han enfocado mds en las tendencias de antafio que en las demandas actuales.

Las capacitaciones que el sector educativo privado optan por dar a sus docentes es
solo la satisfaccion del marketing de las grandes editoriales que ofertan sus libros
muchas de las veces con contenido superfluo y no con el objetivo de ayudar al docente
a mejorar su proceso de ensefianza-aprendizaje, menos atn de brindar las herramientas

actuales para la mejora continua.

La cultura organizacional del sector educativo privado de la Ciudad de Loja se
enfoca en la excelencia académica y en superar la calidad educativa que normalmente
ofrece el sector publico. Empero, las metodologias que emplean los docentes no

satisfacen sus necesidades y ello por falta de capacitaciones.

Es por ello, que la falta de capacitaciones estructuradas, actuales, innovadoras y
creativas son una ausencia permanente en las instituciones privadas. Sumado a ello,
no se cuenta con instructores calificados que pertenezcan a la misma institucién lo
cual representa un gasto extra y muchas veces incomodo para los administradores de

estas instituciones.

Con este antecedente, es apremiante un plan de capacitacion actual, innovador que
presente herramientas que satisfagan de manera integral las necesidades del docente y

asi mejoren al &mbito educativo actual.



34

10.2 Entrevista

La siguiente entrevista fue aplicada a tres directivos responsables de las
instituciones educativas del sector educativo privado de la Ciudad de Loja, en la cual
detallan y responden acerca del tema de un plan de capacitaciébn que se va a

implementar para el personal docente privado.

10.2.2 Entrevistados

Entrevista 1
Nombre: Ab. Soraya Salinas.
Encargada Talento Humano — Eugenio Espejo

Entrevista 2
Nombre: Lic. Victor Pena
Inspeccion General - Liceo de Loja

Entrevista 3
Nombre: Dra. Elizabeth Jiménez.
Talento Humano - La Salle

10.2.3. Tabla resumen de resultados

Tabla 2

Resumen de resultados

Soraya Salinas Colegio Eugenio Espejo
Talento Humano
Pregunta 1 Respuesta

¢(La Institucion cuenta con Si, al inicio del afio se realiza el presupuesto que se va
un presupuesto destinado a destinar para formar a los docentes de nuestra
para los procesos de institucion
desarrollo y capacitacion
del personal educativo?
Pregunta 2 Respuesta
JLa institucion ha En si la presentacion a los docentes no se ha realizado,
presentado un programa pero existe el plan de capacitacion
de capacitacién para el

desarrollo de las
competencias del personal
educativo?

Pregunta 3 Respuesta
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(Considera usted que el
personal de la institucion
necesita un plan de
formacion para mejorar su
desempefio laboral? ;qué
temas sugiere?
Pregunta 4
(Sabia usted que los
supervisores y directores
de su institucion trabajan
mediante el coaching
educativo como una
forma de motivar y ayudar
a sus empleados a obtener
mejores resultados en su
desempefio laboral?
Pregunta 5

(Considera usted que el
Coaching Educativo
puede mejorar las
competencias y
habilidades del personal
docente? (En caso de

responder de  forma
afirmativa, la pregunta
procede)

Pregunta 6

(Implementaria usted el
Coaching Educativo en su
institucién con el fin de
mejorar el proceso de
ensefanza-aprendizaje?
(En caso de responder de
forma afirmativa, Ila
pregunta procede)

Pregunta 7
(Sabfa usted que los
docentes y directores de
area acompaifian al nuevo
personal mediante el
mentoring con el fin de
ensefar aquellos
conocimientos que han
adquirido por
experiencia?

Pregunta 8
(Considera usted que se
puede implementar dentro
del plan de formacion de

El desempefio de los docentes es bueno, se necesita
claro porque en la educacién hay que innovar siempre.
Optamos por temas como: trabajo en equipo, coaching
y plataformas virtuales.

Respuesta
La verdad no he tenido conocimiento que la motivacién
que se realiza a los docentes tenia este concepto.

Respuesta
Si, es necesario tener docentes preparados y
competitivos en el drea educativo que puedan

responder a las demandas actuales de la educacion.

Respuesta

Claro que si, todo aquello que signifique crecimiento
profesional y que conlleve el mejoramiento en el
aprendizaje como en la ensenanza se deberia aplicar.

Respuesta

La verdad no, desconocia el termino, pero el
acompafamiento si se realiza con los nuevos docentes
o con docentes jovenes.

Respuesta

Claro que si, son procesos de aprendizaje que toda
institucién educativa debe tener y nosotros también
optariamos por ello.
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su institucién educativa el
coaching educativo y el
mentoring para mejorar el
rendimiento educativo y

profesional de su
institucion?

Pregunta 9
(Qué dreas considera

usted que necesitan una
capacitacion de manera

mds prolija en su
institucion ,personal
administrativo?

(docentes? ; de servicios?
Pregunta 10
(Con que frecuencia la
institucion educativa
planifica y ejecuta
talleres, seminarios o
capacitaciones para el
personal educativo?
Victor Pefia

Inspeccion
Pregunta 1
(La Institucién cuenta con
un presupuesto destinado
para los procesos de
desarrollo y capacitacion
del personal educativo?

Pregunta 2
JLa institucion ha
presentado un programa de
capacitaciéon  para el
desarrollo de las

competencias del personal
educativo?

Pregunta 3
(Considera usted que el
personal de la institucion
necesita un plan de
formacién para mejorar su
desempefio laboral? ;qué
temas sugiere?

Pregunta 4
(Sabia usted que los
supervisores y directores
de su institucién trabajan
mediante el coaching
educativo como una forma

Respuesta

En este caso, el area de los docentes pues ellos
representan el capital intelectual base de nuestra
institucion y con el cual respondemos a nuestra mision.

Respuesta
Frecuentemente lo realizamos
quimestre o ciclo de estudio.

al finalizar cada

Colegio Liceo de Loja

Respuesta
No, los docentes son los que con sus propios recursos
econdmicos buscan capacitarse en el area de su interés

Respuesta
Si, al inicio de cada afio escolar en lo que se refiere a
planificaciones curriculares

Respuesta

Si, los temas a abordar serian inclusiéon educativa,
problemas de aprendizaje, plataformas virtuales
educativas y coaching

Respuesta
No, es nuevo el tema como capacitacion para mi.
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de motivar y ayudar a sus
empleados a  obtener
mejores resultados en su
desempefio laboral?
Pregunta 5

(Considera usted que el
Coaching Educativo puede
mejorar las competencias y

habilidades del personal
docente? (En caso de
responder de forma
afirmativa, la pregunta
procede)

Pregunta 6

Implementaria usted el
Coaching Educativo en su
institucion con el fin de
mejorar el proceso de
ensenanza-aprendizaje?

(En caso de responder de

forma afirmativa, la

pregunta procede)
Pregunta 7

(Sabia usted que los

docentes y directores de
drea acompafian al nuevo
personal  mediante el
mentoring con el fin de
ensefar aquellos
conocimientos que han
adquirido por experiencia?
Pregunta 8
(Considera usted que se
puede implementar dentro
del plan de formacién de su
institucion  educativa el
coaching educativo y el
mentoring para mejorar el
rendimiento educativo 'y

profesional de su
institucién?
Pregunta 9

(Qué areas considera usted
que necesitan una
capacitacion de manera
mds prolija en su
institucion Jpersonal

administrativo? ;docentes?
(de servicios?

Respuesta
Si, nuestra institucién necesita docentes competitivos.

Respuesta
Si, siempre y cuando haya la disposicion de los
docentes para innovar.

Respuesta
Si. Pero como proceso de capacitacion definido de
nuestra institucion no lo hemos propuesto;

simplemente se lo realiza.

Respuesta

Si. Planificando desde el inicio del afio se lo puede
lograr y colocarlo como parte de nuestro proceso de
formacion para los docentes.

Respuesta
En este caso considero que el drea administrativa y la
plantilla de docentes.
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Pregunta 10
(Con que frecuencia la
institucion educativa
planifica y ejecuta talleres,
seminarios 0
capacitaciones para el
personal educativo?

Elizabeth Jiménez
Talento Humano
Pregunta 1

(La Institucion cuenta con
un presupuesto destinado
para los procesos de
desarrollo y capacitacion
del personal educativo?
Pregunta 2

JLa institucion ha
presentado un programa de
capacitacion  para el
desarrollo de las

competencias del personal
educativo?

Pregunta 3

(Considera usted que el
personal de la institucion
necesita un plan de
formacion para mejorar su
desempefio laboral? ;qué
temas sugiere?

Pregunta 4

(Sabfa usted que los
supervisores y directores
de su institucion trabajan
mediante el coaching
educativo como una forma
de motivar y ayudar a sus
empleados a  obtener
mejores resultados en su
desempefio laboral?
Pregunta 5

(Considera usted que el
Coaching Educativo puede
mejorar las competencias y

habilidades del personal
docente? (En caso de
responder de forma

Respuesta
De forma esporadica. Todo depende de las necesidades
de formacion y la disposicidn para capacitarse.

Colegio La Salle

Respuesta
Si. Dentro de nuestro presupuesto se encuentra la
formacidn para los docentes.

Respuesta

Al inicio de afio se presenta los talleres, seminarios o
cursos que los docentes pueden optar y que siempre
van en relacion con temas educativos.

Respuesta

Claro que si. Es necesario que nuestros docentes
cuenten con las herramientas adecuadas para solventar
las necesidades de nuestra poblacion estudiantil. Me
gustaria que el personal se prepare en: trabajo en
equipo, nuevas metodologias y el coaching desde la
perspectiva educativa.

Respuesta

La verdad no. No nos hemos percatado de este proceso;
sin embargo, si se realiza en nuestra institucién aunque
he desconocido su nombre.

Respuesta
Si lo llegamos a conocer a cabalidad seria de gran
ayuda.
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afirmativa, la
procede)

pregunta

Pregunta 6
JImplementaria usted el
Coaching Educativo en su
instituciéon con el fin de
mejorar el proceso de
ensefianza-aprendizaje?
(En caso de responder de

forma afirmativa, la
pregunta procede)
Pregunta 7

(Sabia  usted que los

docentes y directores de
area acompafian al nuevo
personal  mediante el
mentoring con el fin de
ensefar aquellos
conocimientos que han
adquirido por experiencia?
Pregunta 8

(Considera usted que se
puede implementar dentro
del plan de formacion de su
institucion  educativa el
coaching educativo y el
mentoring para mejorar el
rendimiento educativo y

profesional de su
institucion?

Pregunta 9

(Qué dreas considera usted
que necesitan una
capacitacion de manera
mas prolja en su
institucién Jpersonal

administrativo? ;docentes?
(de servicios?

Pregunta 10

(Con que frecuencia la
institucion educativa
planifica y ejecuta talleres,
seminarios 0
capacitaciones para el
personal educativo?

Respuesta
Si. Lo importante es que los docentes lleguen a mejorar
el proceso educativo.

Respuesta

El proceso de acompafamiento lo realizan los
coordinadores de drea pero por un corto tiempo; solo
es una induccion a las tareas especificas del docente.

Respuesta
Mientras sean metodologias de aprendizaje con las
cuales los docentes puedan promoverse y capacitarse
de manera adecuada, se las puede implementar en la
institucion.

Respuesta

Dependiendo las necesidades de cada drea; en este caso
y mdas apremiante por la situacién actual seria el
personal docente.

Respuesta
Se las ejecuta cada fin de quimestre
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10.2.4. Analisis de resultados

Luego de las entrevistas realizadas a las autoridades de colegios que representan
el sector educativo privado de la ciudad de Loja, tenemos el siguiente anélisis:

Con respecto a la primera pregunta los colegios privados de la ciudad de Loja
cuentan con un presupuesto destinado a la capacitacién de sus colaboradores pues ello
representa una de las bases con las cuales pueden convertirse en instituciones
competitivas en el sector de la educaciéon. En cuanto a la segunda pregunta, los
docentes conocen en plan de capacitacion que la institucion les ofrece, esto representa
una forma de motivacion, para desarrollar su labor en la cual potenciardn sus
habilidades y competencias.

Siguiendo con la entrevista y respondiendo a la pregunta tres, la capacitacion es
una constante en los docentes del sector educativo, por lo tanto, es necesario que
cuenten con herramientas que sean efectivas para satisfacer todas las inquietudes de
la poblacion estudiantil. Entre los temas que desearian las autoridades para capacitar
a los docentes es el coaching educativo.

En la pregunta cuatro se manifesté que el coaching educativo no es conocido de
manera profunda en las instituciones educativas, aunque en la cotidianidad lo
practican, falta conocerlo para saber cudles son sus beneficios para el colectivo
educativo. La pregunta cinco tiene como respuesta que todo docente debe ser
competitivo, por ello es importante implementar la herramienta del Coaching
educativo en el desarrollo de los docentes.

El sector educativo estd dispuesto a implementar nuevas herramientas de
capacitacion para los docentes, siempre con la finalidad de mejorar sus competencias;
de esta manera se concluy6 en la pregunta seis.

En referencia a la pregunta siete, se respondié de manera general que el proceso
del mentoring se realiza, pero no es conocido como tal, simplemente se realiza como
una forma de acompafiar a los nuevos docentes. En la pregunta ocho, se respondi6 que
las instituciones educativas siempre se encuentran dispuestas a innovar en cuestion de
procesos de formacién para sus docentes. Con la pregunta nueve si bien el personal
administrativo es necesario en la institucion educativa, el personal docente debe ser
capacitado constantemente y de manera prolija. Para finalizar, en la pregunta diez se
manifesté que como el proceso educativo es cambiante, las instituciones educativas

planifican sus procesos finalizado un ciclo educativo o quimestre.
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10.3 Encuesta

La siguiente encuesta fue aplicada a las instituciones privadas de la ciudad de
Loja que se dedican al servicio educativo; con la finalidad de recoger informacién

acerca del tema de capacitaciones y su planificacion respectiva.

1. Edad

Tabla 3

Edad
Variable Frecuencia Porcentaje
25-35 339 59.0 %
36-45 106 18.4 %
45-55 114 19.9 %
56-Adelante 16 2.7 %
Total 575 100.00 %

Fuente: Encuestas a docentes del sector educativo
Elaboracion: El Autor

Figura 7
Edad

Edad

,70%

2
19,90%

18,40% 59,00%

= 25-35 36-45 45-55 56-Adelante

Fuente: El Autor, trabajo de campo, 2021
Elaboracion: El Autor

Analisis cuantitativo:

Del 100% del personal docente encuestado que labora en el sector educativo privado,
el 59% oscilan entre la edad de 25-35 afios; el 18,4 % pertenecen a la edad de 36-45
afios; el 19.9 % desde los 45-55 afios y el 2.7 % corresponde a la edad de 56 en
adelante.

Andlisis cualitativo:

Un nimero significativo del personal del sector educativo conforman la edad joven de
las instituciones, mientras que desde la edad media hasta la tercera edad representan
menos de la mitad del personal. Esto nos indica que las instituciones educativas

prefieren contratar personal joven.
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2. Género

Tabla 4

Género

Género
Variable Frecuencia Porcentaje
Masculino 187 32.1 %
Femenino 388 67.9 %
Total 575 100.00 %

Fuente: El Autor

Figura 8

Género

Género

® Masculino = Femenino

Fuente: El Autor, trabajo de campo, 2021
Elaboracion: El Autor

Analisis cuantitativo:
Del 100% del personal encuestado que labora en el sector educativo privado, el 67.9

% son del género femenino y el 32.1 % corresponde al género masculino.

Analisis cualitativo:
Un ndmero significativo del personal del sector educativo pertenecen al género
femenino. Por lo tanto cabo acotar que las mujeres optan por una carrera de docencia

mads que el género masculino.
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Tabla 5

Curso de Capacitacién
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Variable Frecuencia Porcentaje
SI 320 55.8 %
NO 255 44.2 %
Total 575 100.00 %

Fuente — El Autor

Figura 9

Capacitacion

Capacitacion

44.4 %
55.6
%

Fuente: El Autor, trabajo de campo, 2021

Elaboracion: El Autor

Analisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en el sector educativo privado, el 55.6%

manifestaron que si recibieron un curso de capacitacion antes de iniciar a laborar en

su puesto de trabajo, de manera contraria a un 44,4% que opina lo opuesto.

Analisis cualitativo:

Un ntimero significativo del personal del sector educativo afirma haber recibido un

curso de capacitacion antes de ejercer sus funciones en su puesto de trabajo, esto

significa que las empresas educativas denotan su interés en que los nuevos

colaboradores realicen de manera adecuada sus funciones para lograr los objetivos

organizacionales.
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4. (Enlos dltimos 12 meses quién financio o pago los cursos de capacitacion?
Tabla 6

Costo de Capacitacion

Variable Frecuencia Porcentaje
Financiamiento Propio 286 49.8 %
Institucién 207 36 %

A medias 55 9.6 %
Gobierno 27 4.6 %
TOTAL 575 100,00 %

Fuente — El Autor

Figura 10

Costos de capacitacion.

Costo de Capacitacion

9 60% 4,60%
’ 0

36%

= Financiamiento Propio Institucion A medias Programa de Gobierno

Fuente: El Autor, trabajo de campo, 2021
Elaboracion: El Autor

Analisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en el sector educativo privado, el 49.8
% manifestaron que ellos se autofinanciaron los cursos de capacitacion; el 36% recibid
capacitacion de parte de la institucion donde laboran; el 9,6% tuvo colaboracion de
parte de la institucidn para las capacitaciones recibidas y el 4,6% se capacité mediante

programas de gobierno.

Anadlisis cualitativo:

Un ndmero representativo de docentes manifestd que su crecimiento profesional se lo
autofinancian utilizando sus propios recursos; mientras que un porcentaje de docentes
son capacitados por sus empresas. Esto nos indica que hay un descuido por parte de
las organizaciones en cuanto las capacitaciones de su personal, lo cual incide en el

alcance de los objetivos organizacionales.
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5. ¢(Qué modalidades de aprendizaje considera usted que es la més apropiada

para desarrollar su puesto de trabajo?

Tabla 7

Modalidades de Aprendizaje

Variable Frecuencia Porcentaje
On Line 75 13 %
Presencial 288 50.2 %
Mixta 212 36.8 %
TOTAL 575 100.00 %

Fuente — El Autor

Figura 11

Modalidades de Aprendizaje

Modalidades de Aprendizaje

36,80% l

50,20%

= On Line Presencial Mixta

Fuente: El Autor, trabajo de campo, 2021
Elaboracion: El Autor

Analisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en el sector educativo privado, el 50.2%
expresaron que la modalidad presencial es la mds apropiada para la capacitacion,
mientras que 13 % prefieren una ensefianza on line y el 36.8 % consideran que una

modalidad mixta es mds acertada para el aprendizaje.

Andlisis cualitativo:

La mitad de los encuestados supieron manifestar que el aprendizaje presencial es el
indicado para adquirir nuevos conocimientos. En cuanto a la modalidad on line, esta
es requerida solo por la situacion de la Pandemia. Otro porcentaje de docentes
manifestaron que prefieren las dos modalidades de aprendizaje con el finde aprovechar

la era tecnoldgica.
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6. (Con qué frecuencia considera usted que la instituciéon deberia planificar y

ejecutar talleres, seminarios o cursos de capacitacion?

Tabla 8

Frecuencia de Cursos

Variable Frecuencia Porcentaje
Mensual 212 37 %
Semestral 312 54.2 %
Anual 51 8.8 %
TOTAL 575 100,00

Fuente — El Autor

Figura 12

Frecuencia de cursos

Frecuencia de Cursos

8,80%

= Mensual = Semestral Anual

Fuente: El Autor, trabajo de campo, 2021
Elaboracion: El Autor

Analisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en el sector educativo privado, el 54,2%

consideran que la institucion debe planificar y ejecutar su plan de capacitacion cada

semestre; el 37% manifestaron que se deberia ejecutar un seminario o taller cada mes

y el 8.8 % prefieren que se capacite de forma anual.

Analisis cualitativo:

Mis de la mitad de los encuestados del sector educativo afirma que deberian tener la

capacitacion de forma semestral, pues es necesario actualizar los conocimientos

finalizado el ciclo de estudio y con ello se fortalece las competencias educativas.
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7. (Qué tipo de capacitacion considera usted que le ayudaria a mejorar su

desempefio laboral?

Tabla 9

Tipos de capacitacién

Variable Frecuencia Porcentaje
Metodologia Interactiva 112 19.5 %
Coaching Educativo 66 11.5 %
Didactica y Pedagogia 134 233 %
Mentoring 26 4.6 %
Trabajo en equipo 171 29.8 %
Relaciones interpersonales 66 11.5 %
TOTAL 575 100,00 %

Fuente — El Autor

Figura 13

Tipos de Capacitacion

Tipos de Capacitacion
11,50% 19,50%

29,80% ." 11,50%

4 60% 23,30%
m Metodologia Interactiva Coaching Educativo Didactica y Pedagogia

Mentoring = Trabajo en equipo = Relaciones Interpersonales

Fuente: El Autor, trabajo de campo, 2021
Elaboracion: El Autor

Analisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en el sector educativo privado, el 29.8%
consideran que la institucién debe capacitar en temas relacionados con el trabajo en
equipo; el 23.3 % se debe capacitar en didactica y pedagogia; el 19.5% en metodologia
interactiva; el 11.5% opta por el Coaching educativo; el 11.5% prefiere el tema de

relaciones interpersonales y el 4.6% desea capacitarse en mentoring.

Analisis cualitativo:

Luego del andlisis se puede constatar que el tema preferencial para los docentes es el
trabajo en equipo y al mismo tiempo podemos identificar que éste es una de las
competencias que los docentes no aplican en su ejercicio laboral. En el caso de la

metodologia del mentoring, éste no es conocido, aunque en su cotidianidad lo realizan.
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8. (Considera usted que tiene los conocimientos y/o habilidades necesarias para

desempeiiar su trabajo?

Tabla 10:

Conocimientos y Habilidades

Variable Frecuencia Porcentaje
SI 569 98.9 %
NO 6 1.1 %
Total 575

Fuente — El Autor

Figura 14

Conocimientos y habilidades

Conocimientos y Habilidades

1,10%

|

=S[ = NO

Fuente: El Autor, trabajo de campo, 2021
Elaboracion: El Autor

Analisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en el sector educativo privado, el 98.9%
consideran que tienen los conocimientos y habilidades para ejercer de manera correcta
sus funciones y responsabilidades y el 1.1 % manifestaron no tener las competencias
requeridas.

Andlisis cualitativo:

Los docentes casi en su totalidad demuestran en sus actividades y funciones las
competencias necesarias para lograr sus objetivos; mientras que un personal minimo
de docentes, todo lo contrario. Esto demuestra que los colaboradores del sector

educativo estdn preparados para responder a los desafios actuales de la educacion.
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9. (En la institucién donde labora se implementan programas de capacitacion

adecuados a su puesto de trabajo?

Tabla 11

Programas de Capacitacion

Variable Frecuencia Porcentaje
SI 380 66 %
NO 195 34 %
Total 575 100.00 %

Fuente — El Autor

Figura 15

Programas de Capacitacion

Programas de Capacitacion

=S| = NO

Fuente: El Autor, trabajo de campo, 2021
Elaboracion: El Autor.

Anadlisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en el sector educativo privado, el 66%
consideran que su institucién implementa programas de capacitaciéon adecuados a su
puesto de trabajo; mientras que el 34 % expresan que no se han implementado ningin

curso o capacitacion.

Andlisis cualitativo:

Mis de la mitad de los docentes encuestados estin siendo capacitados por su
institucion, ello permite tener un talento humano preparado para laborar y cumplir sus
funciones en el ambito educativo; mientras que el otro porcentaje de docentes por la

falta de capacitacion tienen vacios en su quehacer educativo.
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10. ;Considera usted que las capacitaciones son un aporte para su crecimiento

personal y profesional?

Tabla 12:

Aporte de las capacitaciones

Variable Frecuencia Porcentaje
SI 564 98.1 %
NO 11 1.9 %
Total 575 100,00 %

Fuente — El Autor

Figura 16

Aporte de las capacitaciones

Aporte de las Capacitaciones

1,90%

=S =mNO

Fuente: El Autor, trabajo de campo, 2021
Elaboracion: El Autor

Analisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en el sector educativo privado, 98.1%
consideran que las capacitaciones son un aporte para su crecimiento personal y
profesional; mientras que el 1.9% expresan que las capacitaciones no aportan a su

crecimiento personal ni profesional.

Analisis cualitativo:
La mayoria de los docentes encuestados manifestaron que las capacitaciones son el
medio mds apropiado para crecer en todos los dmbitos en los cuales se desarrollan de

manera integral; el otro porcentaje manifestd todo lo contrario.



51

11. ;Se ha capacitado por su cuenta en relacion a su puesto de trabajo?

Tabla 13.

Autocapacitaciones
Variable Frecuencia Porcentaje
SI 498 86.6 %
NO 77 13.4 %
Total 575 100,00 %

Fuente — El Autor

Figura 17

Autocapacitaciones

13,40%

86,60%
=S[ = NO

Fuente: El Autor, trabajo de campo, 2021
Elaboracion: El Autor

Analisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en el sector educativo privado el 86.6%
manifiesta que las capacitaciones que han tomado han sido por cuenta propia y no han
intervenido ningtn tercero. El 13.4% considera que no ha tomado ningtn curso o taller

para desenvolverse de manera eficaz en su trabajo actual.

Andlisis cualitativo:
La mayoria de los encuestados manifestaron que han logrado capacitarse por cuenta
propia para desempenar sus funciones como docentes. El otro porcentaje de docentes

se han capacitado, pero no tienen ninguna relacién con el 4mbito educativo.
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12. ;Considera usted necesario que la institucion donde labora tenga un instructor

interno que lo capacite para desempefiar mejor su trabajo?

Tabla 14

Instructor Interno

Variable Frecuencia Porcentaje
SI 487 84.7 %
NO 88 15.3 %
Total 575 100,00 %

Fuente — El Autor

Figura 18

Instructor Interno
Instructor Interno

15,30%

=S| =mNO

Fuente: El Autor, trabajo de campo, 2021
Elaboracion: El Autor

Analisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en el sector educativo privado el 84.7%
manifiesta que es necesario que la institucion donde labora tenga un instructor interno
que capacite y acompaiie a los trabajadores. El resto de docentes que representan el

15,3 % manifiestan lo contrario.

Andlisis cualitativo:

La mayoria de los encuestados consideran que es necesario que la institucion debe
contar con una persona experta que acompafie a los colaboradores a realizar sus
actividades con el fin de que el trabajo sea de calidad y se pueda ajustar a la vision y
mision de la empresa. Los otros encuestados consideran que no es necesario que haya

una persona experta que los acompaiie en el proceso y en su lugar de trabajo.
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11  Propuesta de Accion

11.1 Introduccion

El presente plan de capacitacion tiene como finalidad potenciar las competencias,
habilidades y actitudes de los colaboradores del sector educativo privado. La
problematica que se encontro es justamente pensar que la capacitacion es un gasto mas

y no una inversion.

De esta manera, la capacitacién como un proceso del departamento de Talento
Humano tiene como finalidad que el docente o colaborador del sector educativo
privado cuente con herramientas actuales, innovadoras y mds que todo que sea

desafiante ante la realidad educativa de la época moderna.

Posteriormente dentro del plan de capacitacion se va a evidenciar dos herramientas
que se han trasladado del ambito empresarial-organizacional al sector educativo y
donde seguramente serd més factible llegar a alcanzar los objetivos organizacionales

y educativos.

Por lo tanto, las herramientas modernas de capacitacion que se va a analizar son:
Coaching y Mentoring aplicados al 4ambito educativo, cada una de ellas presentan
formas de construccion de ensefianza como de aprendizaje para cada uno de los

docentes que se capaciten mediante estas nuevas herramientas.

El coaching educativo tiene como finalidad ayudar a los docentes a obtener buenos
resultados en sus vidas personales y profesionales y asi puedan establecer metas y
desarrollen todos los recursos necesarios para que €stas se hagan realidad. Por su lado,
el mentoring con sus técnicas tiene como primer objetivo cambiar la mentalidad del

docente, porque ya no es el centro de atencion del aula, ahora es el facilitador.

Al finalizar el plan de capacitacién el personal docente va a contar con
herramientas actuales de formacién que le van a permitir renovar y potenciar sus

habilidades y conocimientos.
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11.2 Presentacion

El siguiente plan de capacitacién tiene como finalidad presentar dos herramientas
actuales e innovadoras para los docentes del sector educativo privado que no sélo los
actualizardn en las competencias y conocimientos sino les va a permitir cambiar la

actitud en el desarrollo de sus ensefianzas.

Cada herramienta presentada estd disefiada con una estructura tanto tedrica como
practica, acompafada de pasos l6gicos que le van a guiar al capacitador solventar las
necesidades de los docentes en sus carencias humanas y que éstas sean las que

permitan renovar las bases de ensefianza del sector educativo privado de Loja.

La guia presentada en este documento beneficiard al sector educativo privado
desde dos frentes: si tiene un propio capacitador, sabrd qué objetivos debe alcanzar
con los docentes que necesitan la capacitacion y si no tienen capacitador, la guia serd
el mapa necesario para direccionarse y llegar a conseguir los objetivos de la

capacitacion.

El coaching aplicado al 4mbito educativo cuenta con cuatro herramientas actuales
que no soélo seran la ayuda para que el docente renueve sus competencias, sino que
también las podrd aplicar en las aulas donde intervienen como facilitadores de la

ensenanza.

Por su parte, el mentoring es una herramienta que va a buscar la capacitacion y
actualizacion constante del docente educativo, pues no sélo seré el responsable de la
educacion hacia los alumnos, sino que también podrd actuar y ser el responsable de

otros docentes que inician el camino de la ensefianza.

Las empresas educativas que optan por un mejor proceso educativo deben iniciar
primero por sus docentes pues no solo son su fuerza productiva en el campo de la

enseflanza sino también son su capital humano.
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El plan de capacitacién tendrd como beneficiarios al sector educativo privado de

la Ciudad de Loja. A continuacidn, se presenta a sus beneficiarios tanto directos como

indirectos y los beneficios para cada uno de ellos

Tabla 15

Beneficiarios del Plan de Capacitacién

BENEFICIARIOS DIRECTOS

DOCENTES

COACHING

- Mejora en las competencias y -
habilidades.
- Cambio de Actitudes de negativas a
positivas. -
- Encuentre sus propias soluciones a
los problemas detectados. -
- El personal docente entiende en que
el conocimiento se construye desde
su propia existencia y desde el
autodescubrimiento.

MENTORING

Es una herramienta de promocion
interna dentro de la institucién
educativa.

Reduccién del indice de rotacién
laboral

Retencion del talento dentro de la
empresa educativa.

BENEFICIARIOS INDIRECTOS

ALUMNOS
COACHING

- Venen el docente un acompaiiante en -
el proceso educativo y no sélo un
catedratico.

- Tienen como referente a un ser -
humano que aprende a diario y se
capacita de forma continua. -

- El desarrollo no sélo serd intelectual
sino también un desarrollo humano y
social.

MENTORING

Tendré una continuidad laboral en
la presencia de los maestros dentro
su institucion.

Sus docentes les ensefiardn a
trabajar en equipo.

Aprenderdn que se puede crecer
con las correcciones de sus pares.
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Figura 19

Proceso de Capacitacion

PROCESO DE CAPACITACION

v 9 ¢

PROBLEMA PROPUESTA CAPACITACION

No existe
capacitaciones gue
responda a las
necesidades
educativas

Se propone un plan
de capacitacion y
formacidn integral
para el docente

El coaching y
mentoring aplicado
al ambito educativo

56
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la utonomia del
alumno de formacién

potenciar al
personal docente
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11.5.2. Introduccion

El siguiente plan de formacién nace de la necesidad de capacitar al sector
educativo privado de la ciudad de Loja, respondiendo a unos de los procesos de

Talento Humano, que es justamente la capacitacion.

De esta manera, el plan de capacitaciéon promueve el desarrollo profesional del
capital humano del sector educativo mediante dos herramientas modernas de
capacitacion que permite potenciar las competencias laborales, con el fin de mejorar

el proceso de ensefianza-aprendizaje, estas son: el coaching educativo y el mentoring

Con respecto al coaching como herramienta de capacitacion, se aplica al sector
educativo desde cuatro estrategias especificas que son: el coaching apreciativo, las

preguntas poderosas, establecer objetivos, objetivos SMART y el coaching en grupo.

Cada una de estas herramientas de capacitaciéon proponen al docente metas
claras con las cuales mejorar el desarrollo de sus habilidades, actitudes y

conocimientos que se enmarcan en la labor educativa.

Por lo tanto, la finalidad del coaching educativo es proponer un nuevo estilo
de docente tanto en su formacion humana como intelectual, una formaciéon que

trascienda los curriculos normales de la educacion.

De igual manera, el mentoring como herramienta aplicada al &mbito educativo
tiene la finalidad de realizar un acompafnamiento y guia entre una persona con mas
experiencia y otra que se inicia en la labor educativa. Es una herramienta que permite

retener el talento y aprovechar la experiencia de los docentes.

En conclusion, las herramientas que se presentan en la siguiente guia no solo
se precisan en las empresas o entidades financieras, también son aplicables en el
ambito educativo, tanto el coaching como el mentoring tienen la finalidad de fortalecer

y mejorar los procesos internos de capacitacion y desarrollo del capital humano.
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11.5.3. Objetivos

* Objetivo General:

Presentar un plan de formaciéon continuo que promueva el desarrollo
profesional del capital humano del sector educativo, que permita potenciar las
habilidades, conocimientos y actitudes del personal docente, con el fin de mejorar el

proceso enseflanza-aprendizaje.

* Objetivos Especificos:

1.- Conocer el coaching y mentoring aplicados al dmbito educativo y sus principios

que los definen como herramientas de capacitacion actual.

2.- Establecer los beneficios del coaching educativo para el personal docente y su

aplicacion al campo de la ensefianza y del aprendizaje respectivamente

3.- Potenciar el mentoring como herramienta de capacitacion que mejore la
productividad y desarrollo de conocimientos entre los docentes de la institucién

educativa.



11.5.4. Glosario de términos:

Coaching (Noe, 2005): es un
proceso que persigue como objetivo
principal el maximo desarrollo
profesional y personal de la persona
que lo recibe, en donde realizado de
forma Optima y adecuada, puede
resultar en una gran transformacion
Mentoring (Aloy, 2015): una
modalidad de capacitacion en la que
interviene una persona con mas
experiencia y conocimientos, que
asume el rol de mentor, y otra
persona que recibird esa formacién
para ampliar sus habilidades.
Educacion (Mineduc , 2019): es el
proceso de facilitar el aprendizaje o
la adquisicion de conocimientos,
habilidades, valores, creencias y
habitos de un grupo de personas.
Empresa (Bizneo , 2021): es una
organizacion de personas y recursos
que buscan la consecucién de un
beneficio  econdémico con el
desarrollo de wuna actividad en
particular.

Lider (Psicologia y Empresa, 2018):
es aquella persona que, es capaz de
influir, motivar y hacer que todos los
integrantes del equipo trabajen con
entusiasmo enfocados cada dia en la
consecucion de logros, metas y

objetivos

6.

0.

10.
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Evaluacion (Chiavenato I. , 2009):
€S un proceso que se usa para
determinar, de manera sistematica, el
mérito, el valor y el significado de:
un trabajo, alguna capacidad
intelectual, fisica o de alguien en
funcidn a ciertos criterios respecto a
un conjunto de normas

Metodologia

(Contreras, 2015):

hace referencia al conjunto de
procedimientos racionales utilizados
para alcanzar el objetivo o la gama de
objetivos que rige una investigacion
cientifica.
Docencia(OVIEDO, 2004):
entendida como enseflanza, es una
actividad realizada a través de la
interacciéon de tres elementos: el
docente, sus alumnos y el objeto de
conocimiento.

Comunicacion (4PAR , 2019): es el
intercambio de informacién que se
produce entre dos o mas individuos
con el objetivo de aportar
informaciéon y recibirla. En este
proceso intervienen un emisor y un
receptor, ademds del mensaje que se
pone de manifiesto.

Productividad (Bizneo , 2021): Es
decir, cuando se habla de
productividad empresarial se hace
referencia al nivel de eficiencia que

tienen los gastos invertidos por una
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12.

13

14.

15.

empresa para desarrollar su actividad
en relacion a los ingresos recibidos.

Cultura empresarial (EAE
Business School , 2018): como el
creencias,

de

conjunto de valores,

habitos y actitudes una
organizacion. Es tu personalidad y tu
identidad, y determina el grado de
compromiso de todos los miembros.
Estrategia (Castello, 2019): una
estrategia se compone de una serie de
acciones planificadas que ayudan a
tomar decisiones y a conseguir los
mejores resultados posibles. La
estrategia estd orientada a alcanzar

un objetivo siguiendo una pauta de

actuacion.
. Sistema educativo (Educacion,
2021): es wuna estructura de

ensefianza integrada por un conjunto
de instituciones y organismos que
regulan, financian y prestan servicios
para el ejercicio de la educacion
segln politicas, relaciones,
estructuras y medidas dictadas por el
Estado de un pais.

Creatividad (Cedefio, 2015): es la
capacidad de generar nuevas ideas o
conceptos, de nuevas asociaciones
entre ideas y conceptos conocidos,
que habitualmente producen
soluciones originales

Capital Humano (Dolan, 2003):

capital humano es una medida del

16.

17.

18.

19.

20.
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valor econdmico de las habilidades
profesionales de una persona. ... La
educacién, la experiencia y las
habilidades de un empleado tienen
un valor econémico.

Aprendizaje (Alles, 2015): es el
proceso a través del cual se
modifican y adquieren habilidades,
destrezas, conocimientos, conductas
y valores. Esto como resultado del
estudio, la experiencia, la
instruccién, el razonamiento y la
observacion.

Conocimiento (Fernandez, 2016):
Hechos o informacién adquiridos por
través de la

una persona a

experiencia o la educacion, la
comprension tedrica o practica de un
asunto referente a la realidad.
Estudiante (Porto, 2014): un
sustantivo masculino o femenino que
se refiere al aprendiz dentro del
ambito académico y que se dedica a
esta actividad como su ocupacién
principal.
Objetivo (digitales, 2016): se
denomina el fin al que se desea llegar
o la meta que se pretende lograr. Es
lo que impulsa al individuo a tomar
decisiones 0 a perseguir sus
aspiraciones.

Competencia laboral (Alles, 2015):
son los conocimientos, habilidades y

actitudes necesarios para el correcto



21.

22.

23.

24.

25.

desempefio de una determinada
actividad laboral.

Presupuesto (Mineduc , 2019): Se
calculo,

llama presupuesto al

planificacién y formulacién
anticipada de los gastos e ingresos de
una actividad econdmica. Es un plan
de accioén dirigido a cumplir con un
objetivo previsto.

Institucion Educativa (OVIEDO,
2004): lugar donde las personas de
diferentes edades obtienen una
educacion, incluyendo preescolares,
escuelas

guarderias, primarias,

escuelas secundarias y
universidades. Proporcionan una
de

de

gran variedad de entornos

aprendizaje y  espacios
aprendizaje.

Dinamica Grupal (EAE Business
School , 2018): es una designacion
sociolégica. Son  procesos de
interaccion entre personas, mediante
situaciones ficticias, planteadas con
objetivos concretos.

Relaciones Interpersonales (Dolan,
2003): forman parte de las relaciones
sociales, y son la interaccion que se
establece entre dos 0 més personas de
forma reciproca. Un componente
esencial de esa interaccién, es la
comunicacion.

Innovacion (EAE Business School ,

2018): es un proceso que introduce

26.

27.

28.
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novedades se refiere a

y que
modificar elementos ya existentes
con el fin de mejorarlos, aunque
en la

también es  posible

implementacion  de  elementos
totalmente nuevos.

Curriculo (Torrijos Jijon, 2014): es
el conjunto de criterios, planes de
estudio, programas, metodologias, y
procesos que contribuyen a la
formacion integral y a la
construccion de la identidad cultural
nacional, regional y local.
Planificacién (Chiavenato I. , 2009):
es un proceso de toma de decisiones
para alcanzar un futuro deseado,
teniendo en cuenta la situacion actual
y los factores internos y externos que
pueden influir en el logro de los
objetivos.

Plan de capacitacion (Noe, 2005):
comprende una serie de acciones de
entrenamiento 'y formacién de
personas, donde la transferencia de
conocimiento puede servirse de

actividades tedricas o précticas.
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12. Diagnéstico Situacional del Sector Educativo Privado

Las capacitaciones para los sectores productivos y estratégicos han sido
descuidados pues estas representan un gasto muchas veces innecesario ya que no
forma parte de la cultura organizacional de la empresa o simplemente dan por hecho

que los empleados tienen los conocimientos suficientes para laboral.

Con este antecedente, el sector educativo privado de la Ciudad de Loja dentro
del proceso de capacitaciones no ha tenido la debida atencién dentro del planificaciéon

de las instituciones educativas.

Las capacitaciones que ha recibido el personal docente no han llenado sus
expectativas, lo cual ha generado que no den respuesta a las necesidades actuales de

la poblacion estudiantil.

Las nuevas herramientas de capacitacion se centran en la formacion humana e
integral del docente, dos dimensiones que en la realidad son descuidadas por la parte
administrativa de las instituciones educativas y como su personal es una poblacién que

ensefia y forma, se piensa que no necesitan de formacién. Sin embargo, no es asi.

Las instituciones educativas han descuidado la verdadera formacién del
docente en la actualidad y se han centrado en satisfacer necesidades de editoriales que
presentan bibliografia muchas veces vacia sin satisfacer los conocimientos que la

poblacion estudiantil amerita.

Por ello y desde esta realidad y segin los resultados de las encuestas y
entrevistas aplicadas a los representantes de las instituciones educativas privadas de la
ciudad de Loja, se ha pensado en el siguiente plan de capacitaciéon en Coaching y
Mentoring aplicado al &mbito educativo donde se conocerdn sus beneficios dentro del

desarrollo profesional del docente y la mejora en el proceso educativo.
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Tabla 15:
Matriz del Plan
PERSPECTIVA OBJETIVO INDICADORES META ACCIONES TIEMPO MEDIO DE
ESTRATEGICO VERIFICACION
COACHING Conocer los Que el 100% Que todos los Explicar mediante EI primer dia M
EDUCATIVO incipios del  de los docentes docentes material visual los de i anual de
principios e : i . o Capacitaci
coaching en el capacitados apliquen los principios del capacitaciéon 6n
proceso apliquen  los principios del coaching, (ler Parcial) ) Ins.tituci(’)n
educativo con la principios del coaching en aplicados al Educativa
finalidad de coaching el  proceso ambito educativo.
transformar la  educativo educativo. Los docentes
ensefianza de realizan una lluvia
los estudiantes de ideas con
y el crecimiento respecto a los
profesional de principios del
los docentes coaching
educativo
COACHING Consolidar los Que el 100% Que todos los Se realiza un Se realizard _ Institucién
APRECIATIVO  fundamentos de los docentes docentes conversatorio con el segundo Jucati
del Coaching capacitados consoliden los docentes dia de eDuca va
. L . e g - ocentes
apreciativo en el consoliden los los sobre las capacitacion
crecimiento fundamentos fundamentos  experiencias que (ler
profesional 'y del coaching del coaching han vivido en la Parcial).
humano del apreciativo apreciativoen educacion.
docente y del como camino el Se realiza la
alumno. del crecimiento crecimiento explicaciéon  por
profesional del profesional y parte del
docente. humano. instructor  sobre

las fases coaching
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PREGUNTAS
PODEROSAS

ESTABLECER
OBJETIVOS

Conocer el
proceso y la
estructura de
las  preguntas
que se realizan
dentro del
Coaching

educativo.

Estructurar
objetivos de
acuerdo al
Modelo
SMART con la
finalidad de
lograr las metas
propuestas en
mejora del

Que el 100%
de los docentes
capacitados
conozcan el
proceso y la
estructura  de
las  preguntas
poderosas
utilizadas
dentro del
coaching
educativo.

Que el 100%
de los docentes

estructuren
objetivos  de
acuerdo al
modelo
SMART para
mejorar la
propuesta

Que todos los
docentes

conozcan el
proceso y la
estructura del
planteamient
o de las
preguntas

poderosas en
el coaching
educativo.

Que todos los
docentes
estructuren
objetivos
claros
mediante el
modelo
SMART con
la finalidad de

apreciativo
Luego se realiza
un taller y los
docentes
desarrollan cada
fase del coaching
apreciativo
enfocado al
ambito educativo
Explicar cémo se

formulan las
preguntas que
permitan
encontrar
soluciones a los
problemas

detectados por los
docentes

mediante un
cuestionario
presentado por el
instructor.

Practicar en la
libreta de apuntes
el desarrollo de
los objetivos al
estilo SMART,
mediante

ejercicios de
logro de metas
educativas

Se realizara
en el tercer
dia de
capacitacion

Se realizara
en el cuarto
dia de
capacitacion

Manual de
Capacitaci6
n

socializado
en la
institucion
educativa.

Manual de
Capacitacio
n

socializado
en la
institucion
educativa.
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COACHING
EN EQUIPO

MENTORING

proceso
educativo.
Conocer las
herramientas
del coaching en
equipo  como
una forma de
potenciar  las
competencias
del grupo para
lograr objetivos

organizacionale
s

Conocer las
estrategias del
mentoring
aplicados al
ambito

educativo para
potenciar  las
habilidades del
personal
docente.

académica y
educativa.
Que el 100%
de los docentes
conozcan las
herramientas
del coaching en
equipo para
que las
apliquen en la
bisqueda de
los  objetivos
organizacional
es.

Que el 100%
de los docentes
identifiquen los
tipos de
mentoring que
se aplican en el
proceso
educativo.

una  mejora
educativa.
Que todos los
docentes
logren
conocer las
herramientas
del coaching
en equipo y
asi potencie
sus
competencias
laborales vy
educativas.
Que todos los
docentes
identifiquen
los tipos de
mentoring y
sus
estrategias
para
potenciar las
habilidades
del personal
docente.

Realizar
dindmicas de
integracion
donde el grupo
desarrolle
competencias y
actitudes de
compaferismo
(costales, cintas,
pelotas)

Formar  parejas
que sean

conformadas por
jovenes y adultos

y compartan
experiencias
donde el wuno
pueda aprender
del otro en
cuestiones
académicas.

Se realizara
en la primera
semana del
del mes de
septiembre

(1er Parcial).

Se realizara
en la
segunda
semana del
del mes de
septiembre
(ler Parcial).

Manual de
Capacitaci6
n

socializado
en la
institucion
educativa.

Manual de
Capacitacio
n

socializado
en la
institucién
educativa.
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13 Plan de Capacitacion:

13.1Coaching Educativo y Mentoring

13.1.1 Meta

Tener un personal competitivo, capacitado y actualizado desde el coaching
educativo y mentoring con la finalidad de mejorar los procesos de ensefianza-

aprendizaje y asi alcanzar los objetivos organizacionales.

13.1.2 Estrategia

. Desarrollar un taller de capacitacion dirigido a los coordinadores de area, con
la finalidad de que conozcan las principales herramientas del coaching educativo y el

mentoring y su aplicacion en el proceso de ensefianza-aprendizaje.

. Capacitar al personal docente en el tema de: Coaching educativo y

mentoring.

13.1.3 Tdcticas

Iniciar el plan de capacitacion de acuerdo a la deteccion de necesidades del
personal docente. Se iniciard con los coordinadores de cada drea y posteriormente se

capacitara al personal docente de la institucion.

13.1.4 Responsables

. Rector
. Coordinadores de area
. Capacitador.

13.1.5 Cronograma

La siguiente capacitacion se realizard al iniciar el afio lectivo 2021, en el mes de
septiembre. Estd dirigido a los coordinadores de area y al personal docente. Se
realizard en el primer quimestre en los horarios que se detallan a continuacién: (Ver

tabla 1)

. Con los coordinadores de drea se realizard la capacitacion el primer dia de la

segunda semana del primer parcial, en la jornada de: 13:30 a 15:00 Pm.
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. La capacitacion para el personal docente se realizara a partir del segundo dia

de la segunda semana del primer parcial, en la jornada de 13:00 a 15:00 Pm.

13.1.6 Presupuesto

El costo al que asciende el cumplir la capacitacién al personal docente se
establecerd en base a precios en el mercado mads el costo del material necesario. Se
capacitard al total de los docentes de la institucién educativa que deben ser una

maximo de cincuenta personas.

Tabla 16
Presupuesto
PRESUPUESTO DE CAPACITACION AL PERSONAL DOCENTE DEL
SECTOR PRIVADO
N° DETALLE VALOR UNITARIO VALOR TOTAL
2  Contratacion a instructor $ 500.00 $ 1000.00
60 Coffee Break $1.50 $90.00
50 Certificados $ 3.00 $ 150.00
TOTAL $ 1240,00

Total, Anual: $ 1240.00
Financiamiento: Presupuesto De La Institucion Privada.
Responsable: Rector

13.1.7 Resultados

- Mejorar las competencias, habilidades y actitudes del personal docente
mediante el coaching educativo

- Acompaiar al nuevo personal en su insercion laboral mediante el mentoring
con la finalidad de perfeccionar sus conocimientos y afianzarlo en su puesto

de trabajo.
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13.2 Guia de Capacitacion

La capacitacion es una de las bases que toda organizacién debe tener,
siempre y cuando sea bien planificada. El sector educativo es quien mds demanda de
una buena preparacion y actualizacion para enfrentar las necesidades actuales de la

educacion. Esta planificacion estd pensada para ello.

13.2.1 Coaching

¢ Qué es el coaching?

Figura 20
El Coaching

Fuente: El Autor, trabajo de campo, 2021
Elaboracion: El Autor

El coaching consiste en la creacién de nuevos paradigmas con el fin de dar
resultados innovadores a una necesidad dada, es decir que a través del uso del coaching
existe la posibilidad de incrementar nuestro potencial al darnos cuenta de qué
habilidades, herramientas y recursos disponemos con el fin de sobrepasar los
obstaculos que nosotros mismo imponemos por el uso de paradigmas arcaicos que
determinan nuestras actitudes y por consiguiente afecta nuestras aptitudes (Catalao,

2009).

13.2.2 Tipos de Coaching

Muchas de las dindmicas del coaching suelen estar enfocadas a grupos. Sin
embargo, el coaching laboral también se utiliza de forma individual y se puede aplicar

desde varios campos:
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Coaching Ejecutivo: su objetivo es facilitar todas aquellas cuestiones relacionadas
con la direccién y el liderazgo, poniendo el foco en las habilidades sociales y las

relaciones interpersonales.

Coaching Laboral/Personal: lo demanda aquella persona que quiere mejorar su

desempefio o que ha perdido la motivacion.

De innovacion: se centra en la creatividad y en la generacién de nuevas ideas que

permitan hacer crecer a la empresa.

13.3 Coaching Educativo

Figura 21

Coaching Educativo

Fuente: El Autor, trabajo de campo, 2021
Elaboracion: El Autor

Conocer el concepto de coaching de manera general nos lleva a profundizar cémo
se aplica esta metodologia en el campo educativo. La adaptacion del coaching a los
espacios educativos nace en cierta medida para dar respuesta a necesidades no
resueltas en los curriculos ordinarios (Bisquerra, 2019), lo cual implica fomentar
nuevas y mdas amplias concepciones de la ensefianza, que acojan no s6lo un

aprendizaje conceptual, sino también emocional.

Por lo tanto, cuando aplicamos el coaching educativo lo que se busca es pretende
fomentar un cambio en los objetivos de la educacién, es decir, desarrollar las
competencias emocionales para facilitar luego el desarrollo de las dimensiones

humanas.
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13.4 Herramientas del Coaching aplicados al ambito educativo.

Las herramientas que se aplicardn en la capacitacién de los docentes del sector
educativo son: El Coaching apreciativo, las preguntas poderosas, establecer objetivos
y coaching de equipo. En cada una de estas herramientas se encontrard su definicion,
las fases y al final los beneficios de cada una de ellas para el proceso de ensefanza-

aprendizaje.
13.4.1 Coaching Apreciativo
Definicion:
El coach apreciativo se basa en el modelo de la investigacién apreciativa el cual
se asienta en cinco principios donde el resultado serd un ser humano con una vision

mads clara de la forma en la que suceden los cambios positivos y cémo estos influyen

en el contexto personal como profesional.

Los principios que permiten trabajar esta herramienta son: el principio
construccionista, el principio positivo, el principio de simultaneidad, el principio

poético y el principio anticipatorio.

Figura 22

Fases del Coaching Apreciativo

DESCUBRIMIENTO

DESTINO SUENO

(DREAM)

Fuente: El Autor, trabajo de campo, 2021
Elaboracion: EIl Autor
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Las siguientes fases van a estar constituidas por preguntas en donde el docente
se va a interrogar el mismo y a dar inicio al proceso de cambio hasta llegar al objetivo

que es estructurar lo que se va a cambiar y a trabajar:

lera Fase: en esta etapa del descubrimiento el docente inicia explorando su

existencia con preguntas que lo llevaran a una direccién, por ejemplo:

(Qué es lo que maés le gusta en la vida?

({Qué es lo que mds valora en si mismo?

(Qué aspectos positivos quiere aumentar en su vida?

La finalidad de esta fase es justamente explorar y transformar la experiencia

del docente en una situacion gratificante.

2da Fase: Suefio: la idea en esta fase es crear un momento nuevo, una nueva
situacidn, una nueva vision de la realidad. Aqui el docente se convierte en co-creador

de nuevas situaciones que superen su realidad habitual.

3era Fase: esta fase es la mds importante porque aqui se disefia el plan de

accion del docente basado en las etapas anteriores.

Se inicia realizando un plan primero que puede contener aciertos como
desaciertos incorporando sus competencias, capacidades y los puntos mas fuertes para

lograr su objetivo.

4ta fase: en este punto se hace operativas las acciones del docente, se celebran
los éxitos logrados y comenzar un nuevo proceso creando otro proyecto que le permita

ir planificando nuevas metas en su labor educativa.

Beneficios:

Luego de la aplicacién de esta herramienta y modelo de capacitacion para el
personal docente del sector educativo, los docentes encontrardn una nueva forma de
actuar recurriendo a la identificaciéon de lo que funciona bien, de lo que motiva y

aquello que permite tener éxito.
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13.4.2 Preguntas Poderosas
Definicion:

La esencia del Coaching reside en la pregunta; por lo tanto, cuando hacemos
referencia a esta técnica, la excelencia del Coaching reside en la capacidad de plantear

preguntas poderosas que permitan obtener informacién hasta el efectivo cambio

personal.

Planteamiento:

Figura 23

Preguntas poderosas

Reflexiona sobre la « Se debe construir en el contexto
ol eelon el BRI il del cliente y de su situacion
lo que desea conseguir especifica

‘I : elas preguntas deben ser
Arte en su planteamiento pertinentes y oportunas
\J

"oF| efecto debe ser

3

Verificacion del impacto [V R no
de la pregunta intimidatorio o
J de control

Fuente: El Autor, trabajo de campo, 2021
Elaboracion: El Autor

Estilo de preguntas que el coaching debe realizar por lo general en una
reunién de capacitacion para el personal docente. Este estilo de preguntas se realiza
al finalizar el afo lectivo con el fin de explorar sus experiencias pasadas y asi

enfocarlo en el nuevo inicio de afio.

- (Cudl fue tu principal aprendizaje del afio?

- De las metas que te planteaste al principio del afio, ;cuédles sucedieron y cudles
no?

- (Cudles fueron los obstaculos y los limites que no te permitieron cumplir tus
metas?

- (Cudl fue la decision mas importante que tomaste y cudl fue la més dificil?
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- Enel caso de que dejaste de tomar una decision, ;qué fue lo que te impidid
tomarla?, ;cudl fue tu miedo?

- (Cudles fueron los momentos mads dificiles que superaste?

- (Cudles fueron los momentos que mas disfrutaste?

- Es un aflo importante para agradecer, /a quién le quieres dar las gracias?

- ¢Cudl fue la emocioén del afio que estuvo mds presente en tu dia a dia?

- (Cudl fue el nuevo habito que creaste y que buscas mantener el préximo ano?

Terminada la exploracion sobre las experiencias pasadas en el afio lectivo finalizado,

se procede a explorar nuevas preguntas para plantearse nuevos objetivos:

(Qué te apasiona?

- (CoOmo se sentird un afio escolar exitoso?

- (Cudles son las metas que deseas alcanzar?

- (Cbémo deseas ser reconocido?

- (Como describiria el ideal que pretende alcanzar?

- (Qué responsabilidades tiene en aquello que estd sucediendo?

- (Podriamos comenzar a trabajar en tu meta ahora mismo o tendriamos que
esperar algo?

- ¢Cudl es tu motivacion principal para alcanzarlo?

- ¢Como vamos a saber cuando alcances la meta?

- (Qué plazo quieres darte para alcanzarla?

- (Con qué cosas cuentas para alcanzar tu meta en este momento?

- ¢Cudles te estan haciendo falta?

- ¢Cudl podria ser un primer paso?

- (Qué habria que hacer para descubrir el primer paso?

- (Quién te podria dar luces con este asunto?

- Eventualmente ;qué obstaculos podrias encontrar en el camino?

- ¢Como podrias evitarlos?

- ¢Como podriamos poner tus talentos a trabajar por tu meta?

Beneficios:

El plantear preguntas poderosas dentro del coaching educativo permite ampliar

espacios de reflexién donde los docentes puedan identificar problemas a resolver y
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por otro lado, una vez identificados los problemas, conducirlos a obtener la solucién

a los mismos (Gaviria, 2018).

Esta herramienta desde el coaching trae como beneficio ampliar la vision de la
realidad, y, por tanto, el abanico de posibilidades, recursos y oportunidades que se

abren ante las personas frente a las situaciones que viven a diario.

Todas las preguntas generadas deben permitir que el personal docente descubra
lo que realmente desea, a darse cuenta de las limitaciones o enredos que tiene en la
actualidad, de los recursos con que cuenta, o a descubrir cémo encaminarse a lograr

sus desafios (Ricondo, El poder de las preguntas en Coaching, 2015).

13.4.3 Establecer Objetivos
Definicion

El fijar objetivos no solo corresponde a las pequefas y grandes empresas sino
también al coaching educativo. El establecer objetivos para el coaching desde el
ambito educativo es realizar un anélisis de la realidad en la que se encuentra y precisar
hacia donde quiere llegar; todo ello como un proceso centrado en el futuro y en el

cambio (Catalao, 2009).

Fases:

Para el logro de los objetivos se ha escogido un modelo llamado: SMART
(Specific, Medible, Alcanzable, Realista. Este modelo permite analizar el desempefio
de los esfuerzos con eficiencia y objetividad; de esta manera se refuerza la motivacion

y el aprendizaje.

Figura 24
Objetivos SMART

MEDIBLE ALCANZABLE RELEVANTE

Fuente: El Autor, trabajo de campo, 2021
Elaboracion: EI Autor
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Es necesario conocer cada uno de estos objetivos y luego aplicarlos al coaching

educativo con el fin de conocer cudles serian sus logros.

Objetivo Especifico: entre mds detallado mejor; este es el inicio de todo el
proceso, por lo tanto, es imprescindible cuidar los detalles y resolver cuestiones como:

qué, cuando, cémo, donde, con qué, quién (Gutiérrez, 2020).

Objetivo Medible: El coaching apoya en el establecimiento de los pardmetros
de evaluacion del progreso rumbo al objetivo. Aqui la pregunta es: ;Coémo puedo
medirlo? Para ello es necesario involucrar algunos nimeros en su definicion, por

ejemplo, porcentajes o cantidades exactas.

Objetivo Alcanzable: saber si un objetivo es alcanzable nos da la pauta, en
primer lugar, para conocer cudl es la realidad o el contexto en la que el personal
docente se encuentra, por la tanto, se necesita un previo andlisis de lo que se ha

logrado. Este criterio nos indica el “como” lograrlo (Catalao, 2009).

Objetivo Realista/Relevante: para definir un objetivo realista se debe medir
el alcance del potencial de cada persona y al mismo tiempo conocer los recursos con

los que se cuenta para lograr el objetivo.

Un objetivo serd relevante si ademds de saber como se realizard también se

responde de forma clara para qué o por qué se va hacer.

Objetivo Temporal/Tiempo: en este objetivo se responde a la pregunta:
(Cuédndo se logrard? Pensar en el tiempo es un sinénimo de focalizar. Cuando se

establecen objetivos sin un plazo, son unicamente suefios (Pursell, 2021)

Agendar y colocar tiempo al objetivo ayuda a saber si lo que se esté realizando
es lo 6ptimo para llegar a la meta en el tiempo, o quizd seria mejor aumentar la

velocidad del proyecto.
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Beneficios:

El modelo SMART es util dentro del coaching educativo pues fomenta la
aclaracién de que se va hacer, como se va a lograr y cdmo se va a controlar el proceso

de crecimiento y aprendizaje.

Aplicar el modelo SMART permite al sector educativo establecer procesos
de mejora continua en la ensefianza-aprendizaje, incrementa la efectividad en las
actividades propuestas para la poblacion estudiantil optimizando la comunicacién en

relacion con lo que se desea lograr.

13.4.5 Coaching en equipo

Figura 25

Coaching en Equipo

Fuente: El Autor, trabajo de campo, 2021
Elaboracion: El Autor

Definicion:

Se puede definir este &mbito del coaching como el proceso de acompafiamiento
de un equipo en el descubrimiento, la redefinicion y la optimizacién de sus procesos

y modos de actuacién colectivos.



80

Este enfoque especifica los caminos que el lider del equipo puede utilizar para
fomentar el desarrollo de sus competencias en relacion interpersonal de los miembros

del equipo (Catalao, 2009).

Planteamiento:

Para entender el coaching de equipos hay que conocer las fases de esta
herramienta: Fase de Diagndstico, Fase de Intervencién, Fase de Medicion y Fase de

seguimiento.

Fase De Diagnéstico:

Es necesario realizar una exploracién de la organizacién o equipo para obtener

un diagndstico de la misma vy fijar los objetivos a cumplir (Runa Hr, 2017)

Conocer la cultura, la dindmica y el momento por el cual esta atravesando la
empresa o en este caso el sector educativo, es imprescindible para definir la estrategia

de intervencion mas adecuada (Catalao, 2009)

Los pasos para definir la fase de diagndstico son:

- Indagacion: exploracion de las necesidades del equipo.
- Conversion: transformar las necesidades del cliente en objetivos claros

- Comprobacion: alinear las necesidades del equipo.

Fase De Intervencion:

Para la siguiente fase el coaching debe establecer y mantener una relacién de

confianza y didlogo con la empresa, de esta manera se pueden definir:

- Los objetivos del equipo
- La vision del equipo
- La cultura del equipo

- El funcionamiento del equipo
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Fase De Medicion:

Al llegar a este punto viene la pregunta ;Las sesiones o talleres estin dando

resultado? O ;si estos son los deseados de acuerdo a las necesidades detectadas?

Esto se puede verificar mediante una evaluacion de la satisfaccion del equipo
para observar si los objetivos se han cumplido. Se lo puede realizar mediante una

encuesta, un cuestionario.

Fase De Seguimiento

Llevar a cabo revisiones periddicas y mantener el proceso en continua
observacidn. El coach realizard un cuestionario para valorar la situacion final y medir,

de esta forma, si la inversion realizada para ello ha sido la adecuada.

La revision periddica de las necesidades de aprendizaje y desarrollo que entran
el proceso de coaching de equipos garantiza el desarrollo sostenible en el futuro, ya

que las circunstancias cambian y es preciso adaptarse a cada nuevo escenario.

Como complemento a un programa de este tipo se pueden programar sesiones
individuales, que pueden ser ofrecidas a los miembros del equipo para reforzar el

proceso (EAE Business School , 2018).

Beneficios:

El sector educativo atraviesa tiempos de profundos desafios, y, como sistemas
organizacionales que son, necesitan sumar herramientas que los ayuden a focalizar la

energia, impulsar y lograr objetivos en comun en bien de la educacion.

Es por ello que entre los beneficios del coaching en equipo podemos destacar

los siguientes:

- Hay empresas educativas que no tienen una comunicacion interna eficiente,
desde este sentido la integracion de los docentes es un beneficio del coaching en

equipo.
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- Sentido de pertenencia: al trabajar con base en los valores de la organizacidn,
€so se siente y se vivencia en cada encuentro.

- Empatia: al abordar la realidad cotidiana del mundo laboral desde diferentes
perspectivas y metodologias, cada persona puede convertirse en un espejo de
otros, y aprender a ponerse en sus zapatos. Un resultado tangible es que crece el
espiritu colaborativo.

- Mejora de procesos: el sector educativo ven, en poco tiempo y a la par de las
diversas acciones internas que necesitan llevar a cabo diariamente, una notoria
mejoria en procesos y dindmicas propias de cada actividad educativa.

- Entusiasmo: bien conducido y liderado por un coach experto, se percibe una
mejora en la motivacion y el entusiasmo de las personas. Por lo general, esto lo
vivencia més claramente aproximadamente un 70% del equipo, creando un

efecto expansivo sobre el otro 30%.

13.5 Mentoring en el proceso educativo

Figura 26

El mentoring

Fuente: El Autor, trabajo de campo, 2021
Elaboracion: El Autor

El concepto de mentoria o mentoring por su nombre en inglés, consiste en una
relacion educativa de acompanamiento y guia que se desarrolla entre una persona con
mads experiencia (mentor) y otra que desea adquirirla (mentoreado).

El mentor no se limita a compartir conocimientos técnicos, sino que escucha,
aconseja, inspira, reta y apoya al aprendiz en su camino de aprendizaje (Verdesoto,
2017).

En base a este antecedente podemos definir que el mentoring es una relacién
educativa entre un mentor y un aprendiz a quien ensefla, escucha, comparte,

acompaia, apoya y guia en su camino de aprendizaje.
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13.5.1 Tipos de Mentoring
Aunque el término de mentoring puede ser utilizado para referirse a un

conjunto de pricticas educativas bastante diversas, todas ellas coinciden en lo esencial
que son experiencias de aprendizaje en torno a una relacion que se establece entre

alguien que sabe y alguien que no. Entre los tipos de mentoring tenemos:

- Mentoring Formal: sigue un programa altamente estructurado, con objetivos
establecidos, una relacién mentor-mentoreado preestablecida y reglamentada por
la institucidn y alguna politica de evaluacion.

- Mentoria Entre Pares: Cuando la relacion de mentoria se da entre individuos de
la misma edad, rol o status de manera que cada uno de ellos ejerce de mentor del
otro en lo que cada cual puede aportar, ya sea experiencia o habilidad.

- Mentoria Grupal: Se da cuando el mentor apoya a un grupo de personas en torno
a un proyecto o interés en comun. No establece relaciones de mentoria individual,
sino que su accion estd orientada al beneficio del grupo.

- Reverse Mentoring: es la relacion en la que la mentoria es reciproca, de manera
que es el mentor quien aprende del aprendiz un modo diferente de ver o hacer las
cosas, una perspectiva generacional o ciertas pricticas tecnoldgicas. Un tipo de

mentoring que se da con frecuencia en las instituciones educativas.

13.5.2 Perfil de Mentor
Las cualidades de un buen mentor estidn establecidas desde los siguientes

pardmetros: habilidades comunicativas, inteligencia emocional, prestigio en la
comunidad, disponibilidad y flexibilidad, implicacién personal, competencia practica.
(Verdesoto, 2017)

No es una tarea fcil ser mentor porque las expectativas tanto del mentor como
del tutelado no se logran satisfacer.

La biisqueda de los mentores no debe centrase solo en los altos cargos, también
es necesario observar en los demds docentes que desean ayudar en el proceso de

ensefanza-aprendizaje.
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13.5.3 Perfil del Tutelado
Las caracteristicas que debe tener el tutelado para que el proceso del mentoring

sea eficiente son los siguientes:
- Tener una mente abierta al aprendizaje.
- Responsable en las actividades a desarrollar.
- Con capacidad de aceptar criticas y pedir ayuda.
- Ser proactivo y tener capacidad de comunicacion.

- Debe verse como el sujeto activo del proceso.

13.5.4 Estrategias dentro del Mentoring

Un proceso como es el mentoring contiene varias estrategias las cuales se van

definir a continuacion:

- El Modelaje: esa actuaciéon puede ser una simulacién didéctica creada
expresamente para modelar la conducta del aprendiz o bien el mentor puede
invitar al mentoreado a observar como se desempefia en un contexto académico o
profesional real.

- La Narracion Autobiografica: cuando el mentor cuenta anécdotas propias o
casos que conoce personalmente para que el mentoreado aprenda cémo afrontar
situaciones problematicas concretas que se encuentra en al dmbito educativo.

- La Escucha Activa: el mentor puede ser de gran utilidad simplemente
escuchando las dudas, emociones o situaciones que el aprendiz le comparte.

- La Mayéutica: al estilo de Sécrates, el mentor dialoga con su aprendiz a ritmo de
preguntas, con el fin de que el mismo sea quien explore y encuentre las respuestas.

- La Retroalimentacion al Participante: el mentor observa con atencién el
desempefio del aprendiz en una actividad concreta y le sefiala aquello que puede

mejorar o, bien, valida aquello que esta haciendo bien.

El proceso del mentoring entre pares o docentes si bien no es una practica tan
usual u oficial en las instituciones educativas, estas se dan regularmente sin tener un

proceso formal.
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13.5.5 Beneficios del Mentoring

La importancia de aplicar esta herramienta en el sector educativo estd
determinada por los resultados que se han logrado. Desde este sentido los beneficios

son tanto para la empresa educativa como para el mentor y el tutelado.

13.5.6 Beneficios para la empresa:
En relaciéon con el sector educativo, el mentoring permitird el desarrollo

profesional de los docentes, de manera que llegado el momento se encuentren
capacitados para promocionar dentro de la institucion educativa.

Estos procesos motivardn a los docentes y se mostrardn mas comprometidos,
cuando se implante se reducirdn los indices de rotacién laboral en los puestos
facilitando la retencion del talento. Con todo ello, mejoran los indicadores y niveles

de educacion.

13.5.7 Beneficios para el mentor:
En lo que se refiere al mentor, se beneficiard del proceso de mentoring

mediante posibilidades de promocidn aceleradas ofertadas por la institucién educativa,
ademds el proceso le supondrd mayor reputacion y reconocimiento entre sus colegas
y superiores, por su competencia para lograr que el pupilo desarrolle su potencial

dentro de la institucidn.

El mentor puede experimentar una satisfaccion personal por observar y
participar del éxito de la carrera de su pupilo. De igual manera, la relacion puede
enriquecer al mentor mediante el denominado mentoring reverso en el que los pupilos
ayudan al mentor proporciondndole nuevos puntos de vista, conocimientos y

competencias.

13.5.8 Beneficios para el tutelado:

En relacion con los beneficios que recibird el protegido, el mentoring le servira
para comprender cuestiones de estrategia educativas y cultura de la empresa, los
matices de las politicas de la organizacién y conocerd como funciona el sistema

educativo.



86

También se beneficiard el pupilo de mejoras en su carrera profesional y
mejorard el desarrollo de sus capacidades de liderazgo y le proporcionard nuevas
competencias de forma que se transformard su actitud, serd mds adaptable a los
cambios, compartird conocimientos en mayor medida y estard finalmente mads

capacitado para afrontar procesos de toma de decisiones.

13.6 Dinamicas a ejecutarse en el Plan de Capacitacion.

Las siguientes dindmicas tiene como finalidad motivar a los empleados,
mejorar la comunicacién interna y desenvolverse adecuadamente en proyectos
destinadas a mejorar el proceso ensefianza-aprendizaje. Los empleados que trabajan
en equipo desarrollan mayor productividad y relaciones interpersonales mds sanas
dentro del dmbito laboral. Todo ello con la finalidad de mejorar el desempeio
individual y organizacional, lo que se traduce en mejores resultados en las diferentes
areas que constituyen el sector privado.

Las siguientes dinamicas serdn aplicadas al personal docente, luego de cada
taller en la hora del receso, como una forma de crecer y amenizar las reuniones y la

capacitacion.

13.6.1 EIl Comunicador
Explicacion:

Figura 27

El Comunicador

g ‘ ‘W\j

|

-

Fuente: El Autor, trabajo de campo, 2021
Elaboracion: EIl Autor

Se trata de un juego que sirve para poner a prueba las habilidades de
comunicacion de un equipo de trabajo, donde un miembro del grupo realiza un dibujo

sin mostrarselo a los demds, a continuacién, esta persona intenta dar instrucciones al
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resto para que lo reproduzcan en sus papeles. Al finalizar, se compara el original con
los realizados por el equipo.

Recursos: hoja de papel en blanco, esfero.

13.6.2 El Arbol De Los Logros
Explicacion:

Figura 28
El Arbol de los logros

Fuente: El Autor, trabajo de campo, 2021
Elaboracion: El Autor

Esta dindmica es excelente para evaluar habilidades en la planeacién
estratégica y durante el seguimiento, ya que busca alinear los esfuerzos de los
participantes. Podemos decir que permite al lider y a los participantes identificar
fortalezas, oportunidades, debilidades, amenazas, visualizar los desafios e integrar al
equipo.

Utilizando una hoja, cada participante dibuja un érbol, con raices, tronco,
ramas, ademds de anadir nubes y rocas. Donde:

- Las raices representan los valores y fortalezas del equipo.
- El nombre del equipo va escrito en el tronco.

- Las ramas contienen los frutos, es decir, los logros.

- Las nubes representan las metas o el futuro deseado.

- Las rocas representan los obstaculos.

De manera subconsciente podemos analizar como ven los integrantes a la
compaiia y la relevancia de su participacion en ella.

Recursos: hoja de papel en blanco, esfero, pinturas.
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13.6.3 La Busqueda Del Tesoro
Explicacion:

Figura 29

La busqueda del Tesoro

Fuente: El Autor, trabajo de campo, 2021
Elaboracion: El Autor

La busqueda del tesoro consiste en encontrar, recoger o fotografiar una lista de
objetos. Los participantes se dividen en grupos y reciben una lista de pruebas que
deberédn superar mediante el trabajo en equipo. Es necesario que participen al menos

cuatro docentes. Si son mas, mejor.

Las busquedas de tesoros son dindmicas de integracion laboral idoneas para
que los nuevos empleados contratados se familiaricen con los espacios de la empresa.
También se puede organizar fuera de la oficina para cambiar de aire y que todos se
conozcan mejor.

Recursos: esferos, cuadernos, billetera, ropa, marcadores.

13.6.4 Nudo humano
Explicacion:

Figura 30

El nudo humano

Fuente: El Autor, trabajo de campo, 2021
Elaboracion: El Autor
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Consiste en hacer con las manos de los participantes un gran nudo y luego
deshacerlo sin soltarse las manos. El juego empieza formando un circulo mirando al
centro. A continuacidén, cada participante tiene que agarrar las manos de dos

participantes de enfrente, uno por cada mano, formando un "nudo humano".

El objetivo ahora es que los participantes desenreden el nudo sin soltarse las
manos y vuelvan a formar el circulo original, pero, esta vez, con las manos agarradas
a los participantes de su izquierda y derecha. Puede parecer un juego dificil, pero se
puede lograr con comunicacién y un buen trabajo en equipo. Para este juego, lo ideal
es contar con al menos diez personas.

Recursos: personal docente

13.6.5 Creando al equipo ideal
Explicacion:

Figura 31

Creando el equipo ideal

Fuente: El Autor, trabajo de campo, 2021
Elaboracion: El Autor

Cada participante debe escribir cinco fortalezas individuales en unas tarjetas y
otra tarjeta con cinco caracteristicas de las personas con quienes trabaja bien en
equipo.

Luego se mezclan, se analiza y compara el “equipo real” frente al “equipo
ideal”. Se trata de un ejercicio que permite reflexionar sobre fortalezas y debilidades
de los individuos y como el trabajo en equipo puede ser mds provechoso tanto a nivel
personal como laboral.

Recursos: tarjetas de colores, esferos, marcadores.
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13.6.6 Técnica 5.3.5
Explicacion

Figura 32
Técnica 5.3.5.

Fuente: El Autor, trabajo de campo, 2021
Elaboracion: El Autor

Este método consiste en que un grupo de cinco personas planteen tres ideas

creativas en un plazo de cinco minutos.

Su objetivo es fomentar el didlogo y la creatividad para resolver situaciones o
plantear iniciativas beneficiosas para el flujo de trabajo, con el anadido de tener que
realizarlo bajo presiéon en un tiempo determinado. Se puede adaptar al nimero de
personas que compongan el equipo.

Recursos: personal docente.

13.6.7 ;Me conoces?
Explicacion

Figura 33

(Me conoces?

Fuente: El Autor, trabajo de campo, 2021
Elaboracion: El Autor
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Esta es una de las mds populares dindmicas de integracion laboral. Para
ejecutarla, uno de los miembros del equipo debe escribir en una hoja tres afirmaciones

sobre si mismo.

Dos deben ser reales y una no (aunque debe ser creible, no inverosimil). Otro
miembro del equipo, o un grupo de dos o tres de ellos, deben intentar descifrar cudl es
la afirmacion falsa y cudles son correctas. ;Como? Pueden hacerlo con base en sus
conocimientos sobre su compafiero o con base en los valores que evidencian las
afirmaciones reales. Con esta dindmica no solo se rompe el hielo, también se fomenta
la comunicacion, empatia y buena relacién entre compaferos de trabajo.

Recursos: esferos, hojas en blanco.

13.7 Parametros de Evaluacion para el personal docente

Al haber concluido la capacitacion, el personal docente serd evaluado luego
de cada taller en relacion a los siguientes pardmetros que serdn el requisito para

aprobar los respectivos talleres.

Taller 1: Definicién Del Coaching
El siguiente taller serd evaluado luego de realizar la exposicion acerca del

coaching y sus principios aplicados al &mbito educativo.

Tabla 17

Principios del Coaching

Area de evaluacién Puntaje Maximo
Organizador grafico con respecto al
Coaching y sus principios.
Participacion en el taller
Cumplimiento de asistencia
Organizador grafico con respecto al
Coaching y sus principios.

RN LW

Total 10

Elaboracion: El Autor
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Coaching Apreciativo
La evaluacion pertinente a este taller tendrd como base la primera

herramienta del coaching que es el coaching apreciativo.

Tabla 18

Coaching Apreciativo

Area de evaluacion Puntaje Maximo
Realizar un cuadro comparativo acerca de los 5
principios del Coaching apreciativo

Participacion en el taller 3
Cumplimiento de asistencia 2
Total 10

Elaboracion: El Autor

Taller 3: Preguntas Poderosas

El taller a evaluarse tiene como requisito plantear preguntas que impacten a
poblacidn estudiantil teniendo como base el cambio positivo de los docentes y el

cuestionamiento a su labor.

Tabla 19

Preguntas poderosas

Area de evaluacion Puntaje Maximo
Plantear 10 preguntas poderosas que 5

impacten al alumno desde su realidad

social

Participacion en el taller 3
Cumplimiento de asistencia 2

Total 10

Elaboracion: El Autor

Taller 4: Establecer Objetivos
El proceso educativo debe tener metas y objetivos claros. En la siguiente

evaluacion deben establecerse objetivos de acuerdo al modelo SMART explicado en

la capacitacion
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Objetivos SMART
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Area de evaluacion

Puntaje Maximo

Plantear S objetivos de acuerdo al
modelo SMART.

Participacion en el taller
Cumplimiento de asistencia

Total

5

W

Elaboracion: El Autor

TALLER 5: Coaching en Equipo

El trabajo en equipo es fundamental en el éxito de una empresa, por ello, en la

siguiente evaluacion el docente debe plasmar un modelo de cultura organizacional.

Tabla 21

Coaching en Equipo

Area de evaluacion

Puntaje Maximo

Crear una mision y vision para cada

area o departamento al cual usted
pertenece.

Participacion en el taller
Cumplimiento de asistencia

Total

5

(O8]

Elaboracion: El Autor

TALLER 6: Mentoring y sus principios

En la siguiente evaluacion los docentes deben plasmar la importancia de esta

herramienta para potenciar las competencias del personal de la institucion, tanto los

nuevos como los que ya la integran.

Tabla 22

Principios del Mentoring

Area de evaluacion

Puntaje Maximo

Realice un ensayo acerca de la
importancia del mentoring para
mejorar la relacién entre pares.
Participacion en el taller
Cumplimiento de asistencia
Total

5

OS]

Elaboracién: El Autor
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TALLER 7: Estrategias dentro del Mentoring
El taller culmina con la aplicacién del mentoring como una forma de

acompanar en proceso diario de la educacion y el trabajo cotidiano del docente.

Tabla 23:

Estrategias del Mentoring

Area de evaluacién Puntaje Maximo
Establezca cinco formas de 5
acompainamiento para potenciar al

nuevo personal docente que ingresa a

la institucion.

Participacion en el taller 3
Cumplimiento de asistencia 2
Total 10

Elaboracién: El Autor

La evaluacion tendra una valoracion de 10 puntos. Los participantes deberan

aprobar el programa con 7 puntos como minimo.

13.8 Parametros de Evaluacion para el instructor.

La evaluacion para el instructor estard a cargo del personal docentes que fue

capacitado y evaluardn en base a la siguiente estructura.

Tabla 24

Parametros de evaluacién

Rubro de evaluacion Puntaje de evaluacién
Asistencia del instructor 2

Conocimiento del tutor responsable 2

Forma de exposicion del docente 2

Metodologia implementada por el 2

instructor

Apoyo dado por el instructor 2

Total 10

Elaboracién: El Autor
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13.9 Formulario de Evaluacion al Instructor

Mediante la siguiente evaluaciéon se podrd obtener el nivel de satisfaccion

acerca de la capacitacion brindada al sector educativo privado de la ciudad de Loja.

Por favor completar la encuesta leyendo detenidamente, y dependiendo de la
modalidad de la pregunta sefiale las respuestas con una “X” o complete la frase

respectiva.

FORMULARIO

1.- Dentro de los primeros seis meses de labor educativa ha sido participe de algin
tipo de capacitacion?

2.- Si es el caso que su respuesta fue afirmativa sefiale las capacitaciones que ha
recibido

3.- Al ingresar al sector educativo privado recibié alguna capacitaciéon con respecto al
Coaching educativo y Mentoring

4.- Se siente satisfecho con la formacién que ha recibido acerca del coaching y
mentoring?

5.- Considera usted que la capacitacion acerca de las nuevas herramientas es
necesarias para mejorar su desempeio laboral?

6.-Estaria de acuerdo con la implementacion del coaching y mentoring en la
institucién educativa?

7.- Considera usted que la institucion deberia tener un instructor interno con respecto
al Coaching y mentoring?
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Tabla 25: Cronograma Plan de Cpacitacién

Cronograma de Plan De Capacitacién

TALLER DIRIGIDO FECHA 'Y LOCAL CONFERENCISTA
CONTENIDOS HORA
COACHING Definicién de Coaching Coordinadores de  6-09-2021 Institucién Instructor
EDUCATIVO Tipos Fle Coachln_g area Educativa
Coaching Educativo
Herramientas del Coaching
Educativo 13:00 a 15:00
- Dinamica: Instructor 14:15-14:30 Institucién Instructor
El comunicador .
Educativa
Coaching Apreciativo Personal docente ~ 7-09-2021 Institucion Instructor
Definicion: Educativa
Fases:
Beneficios: 13:00 a 15:00
- Dinamica: Instructor 14:15-14:30 Institucién Instructor
Creando el equipo ideal Educativa
Preguntas Poderosas Personal docente  8-09-2021 Institucién Instructor
Definicion: 13:00a 15:00  Educativa
Planteamiento:

Beneficios:
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EVALUACION DEL
TALLER DE
COACHING
EDUCATIVO

Dinamica:
El arbol de los logros

Establecer Objetivos
Definicion

Fases:

Beneficios

Dinamica:

Nudo humano

Coaching en equipo
Definicion:
Planteamiento:
Beneficios

Dindmica

La busqueda del tesoro

Evaluacion de Taller

Instructor

Personal docente

Instructor

Personal docente

Instructor

Instructor

14:15-14:30

9-09-2021
13:00 a 15:00

14:15-14:30

10-09-2021
13:00 a 15:00

14:15-14:30

10-10-2021
14:45 a 15:00

SEGUNDA SEMANA DE CAPACITACION

Institucién
Educativa
Institucién

Educativa

Institucidon
Educativa
Institucién

Educativa

Institucion

Educativa

Institucion

Educativa

Instructor

Instructor

Instructor

Instructor

Instructor

Instructor
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Definicién Coordinadores de  13-09-2021 Institucién Instructor
Tipos de Mentoring area 13:00 a 15:00  Educativa
Perfil del Mentor y del Tutelado
- Dinamica: Instructor 14:15-14:30 Institucién Instructor
Técnica 5-3-5 Educativa
Estrategias dentro del Mentoring 14-09-2021 Institucion Instructor
Beneficios del Mentoring 13:00 2 15:00  Educativa
- Dinamica: Instructor 14:15-14:30 Institucion Instructor
; 9
(Me conoces’ Educativa
MENTORING
- EVALUACION - Evaluacioén de Taller - Instructor 10-09-2021 Institucién Instructor
DEL TALLER - Evaluacion al instructor: )
Educativa
DE encuesta. _ Personal
MENTORING
Docente
- EVALUACION 14:45 2 15:00
AL
INS’I,‘RUCTOR
DINAMICAS El comunicador Instructor

El arbol de los logros

La busqueda del tesoro
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Nudo Humano
Creando el equipo ideal
Técnica 5.3.5

(Me conoces?

Elaboracion: El Autor
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13.10 Recursos Materiales y presupuesto

13.10.1 Recursos Materiales:
- Esferos

- Hojas en blanco

- Carpeta

13.10.2 Recursos Humanos

- Rector

- Coordinadores de Area
- Personal docente

- Instructor

13.11 Presupuesto

El siguiente presupuesto se presenta a la institucién en caso de que cuenten con
un docente que realice la capacitacion y esta estd diseflada para un maximo de

cincuenta docentes.

Tabla 26

Presupuesto de Capacitacién

PRESUPUESTO DE CAPACITACION AL PERSONAL DOCENTE DEL

SECTOR PRIVADO

N° DETALLE VALOR UNITARIO VALOR TOTAL
60 Coffee Break $1.50 $90.00

50 Certificados $ 3.00 $ 150.00

2 Instructores $200.00 $ 400

50 Libreta de apuntes $1.00 $ 50

10 Pelotas $0,50 $ 5,00

10 Cintas $0,25 $2,50

10 Costales $1,50 $ 15,00

TOTAL $712.5
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13.12 Conclusiones

Mediante el plan de capacitacion, el personal docente cuenta con herramientas
actuales de formacion que le permiten potenciar sus habilidades vy
conocimientos.

El coaching educativo permite que el docente se conozca a si mismo, se plantee
preguntas profundas y encuentre sus propias soluciones.

Mediante el coaching educativo, el personal docente adquiere herramientas
con las cuales construye su propia existencia y puede auto descubrirse.

A través del mentoring, los docentes de mayor experiencia comparten sus
conocimientos a los docentes que inician su labor educativa como una forma
de potenciar las habilidades y conocimientos.

El mentoring por ser una herramienta de capacitacion tiene como finalidad
retener al talento humano que es nuevo en el sector educativo; ello evita la fuga

del nuevo personal al poco tiempo de ingresar a la institucion.

13.13 Recomendaciones

Finalizado el plan de accion se recomienda a las instituciones educativas del
sector privado implementar las herramientas del coaching y mentoring
aplicadas al ambito educativo.

Constituir el coaching educativo como herramienta de capacitacién primordial
para el personal docente y de esta manera mejore su formacién no sélo
intelectual sino también humana.

Fomentar la herramienta del mentoring en el personal de la institucion, con el
fin de que los docentes de mayor experiencia compartan sus experiencias con
los nuevos docentes y asi puedan mejorar los procesos educativos.

En base al mentoring, crear un plan de formacion dentro de la empresa con la
finalidad de capacitar a los nuevos talentos que ingresan a la institucion.
Realizar un seguimiento a los docentes que han participado del mentoring

educativo para que ellos sean los futuros capacitadores del nuevo personal.
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13.15 Anexos

Presupuesto

Recursos Humanos
e Director de Titulacion
e Estudiante
e (Colegios privados de la Ciudad de Loja

Recursos Materiales:
e Herramientas tecnolégicas — Computadora — Teléfono celular
Servicio de internet
Material de apoyo
Libros
Diccionarios

Recursos Financieros

Entendemos como presupuesto a un cdlculo monetario anticipado para la
ejecucion de distintos procesos investigativos en el que se detallan los gastos

previstos dentro de un periodo de tiempo determinado.

Tabla 27
Presupuesto
PRESUPUESTO
RUBROS UNIDAD CANTIDAD COSTO COSTO
DE MEDIDA UNITARIO TOTAL
RECURSO MATERIAL Y TECNOLOGICO

Titulacién Matricula 1 920 $ 920
920,00
Impresiones Hojas 70 0.01 $70,00
Anillado Unidad 2 7,50 $15,00
Empastado Unidad 2 24,00 $48,00
Internet (6 meses) Mensual 6 25,00 $150,00

SERVICIOS VARIOS

SUBTOTAL $1.203,00
Imprevistos 5% $60,00
TOTAL $1263,00

Elaboracion: El Autor
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13.16 Cronograma

Tabla 28:

Cronograma
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No

W

10

11

12

13

Actividades

Socializacién de lineas de
investigacion.

Identificacion del problema.
Planteamiento del tema.
Elaboracién de la
justificacion.

Planteamiento de objetivos
general y objetivos
especificos.

Elaboracién del marco
institucional y marco tedrico.
Elaboracién del disefio
metodoldégico, metodologias y
técnicas a ser utilizadas en la
investigacion.

Determinar la muestra,
recursos y bibliograffa.
Presentacion del ante proyecto
al Vicerrectorado.
Aprobacién de temas de
proyectos de la investigacion
de fin de carrera.

Desarrollo de investigacién y
propuesta de accion.
Elaboracién de conclusiones y
recomendaciones y
levantamiento del documento
final del borrador dl proyecto
de investigacion.

Entrega de proyectos de
investigacion de fin de carrera

Abril

Mayo

Junio

Julio

Agosto

Septiembre

Octubre

1 2 3
X

4

1

2

3

4

1

2

3

4

1

2

3

4

1

2

3

4

1

2

3

4

1

2

3

4

Fuente: El Autor
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13.16.1 Medio De Socializacion

El presente plan de accion serd socializado al Instituto Superior Tecnoldgico
Sudamericano a las carreras de 6to Ciclo de Talento humano y a aquellos estudiantes

que deseen participar del mismo.
La reunion serd realizard por medio de la plataforma de MEET, a la cual accederdn
los estudiantes antes ya mencionados. Esta reunion se llevard a cabo mediante la

autorizacion de la coordinadora de Carrera la cual tendrd que legitimar la participacién

de los estudiantes.

13.17 Material Visual Utilizado

Figura 344 Diapositivas

Flan de Capacitacian

Introduccidn

Coacking Educativg BENEFICIOS DEL COACHING EDUCATIVO

—

§

0:
Q:
o_

Elaboracion: El Autor
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14 Conclusiones
Al finalizar la presente investigacion luego del andlisis pertinente y presentado el

plan de accién, se concluye que:

- Se realiz6 la investigacidn pertinente para la fundamentacion del proyecto de
titulaciéon en base a fuentes internas y externas mediante el cual se pudo
constituir el marco conceptual y asi poder alcanzar objetivos y metas que
visibilicen un buen plan de capacitacion.

- Se utiliz6 técnicas acordes al tema de investigacion las cuales permitieron
conocer las necesidades de capacitacion de las instituciones educativas
privadas de la ciudad de Loja y asi evitar especulaciones e hipétesis y por lo
tanto desarrollar conceptos fiables.

- Mediante el plan de capacitacion, el docente cuenta con nuevas herramientas
innovadoras que le permiten responder a las necesidades actuales de la
educacién y mejorar sus competencias educativas; de esta manera se alcanz6
los objetivos propuestos en el proyecto de titulacion.

- A través de la plataforma Meet, se socializ6 el plan de formacion a los
estudiantes de la carrera de Gestion de Talento Humano con la finalidad de
fortalecer sus habilidades y conocimientos y asi seguir incrementando la

investigacion y el trabajo cientifico.
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15 Recomendaciones

Llevado a cabo el plan de capacitacion y formacion al sector educativo privado

de la ciudad de Loja, se recomienda los siguientes puntos:

- Se recomienda fomentar la investigacion cientifica y actualizada sobre los
principios y fundamentos de un plan de capacitacion, asi como también
conocer sus procesos, finalidades, objetivos mediante bibliografia y fuentes
externas e internas.

- Utilizar nuevas técnicas y métodos de andlisis que permitan desarrollar e
indagar las necesidades actuales tanto de capacitacion como de desarrollo
profesional del personal docente del sector privado de la Ciudad de Loja y de
esta manera darle ser objetivo en la investigacion.

- Se recomienda a las instituciones educativas implementar dentro del POA
institucional el plan de capacitacién y desarrollo para el personal docente con
el fin de actualizar los conocimientos cientificos y renovar las actitudes
internas que les permita estar al nivel de las nuevas expectativas dentro de la
educacion.

- Al finalizar el plan de capacitacién se recomienda que todos los estudiantes de
la carrera de Gestion de Talento Humano del Instituto Superior Tecnol6gico
Sudamericano asistan a las socializaciones de cada proyecto de titulacién con
el fin de aprender nuevas maneras de llevar y gestionar los procesos de Talento

Humano.
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17 Anexos

17.1Presupuesto

Recursos Humanos

Director de Titulacién
Estudiante
Colegios privados de la Ciudad de Loja

Recursos Materiales:

Herramientas tecnolégicas — Computadora — Teléfono celular
Servicio de internet

Material de apoyo

Libros

Diccionarios

Recursos Financieros
Entendemos como presupuesto a un calculo monetario anticipado para la

ejecucion de distintos procesos investigativos en el que se detallan los gastos

previstos dentro de un periodo de tiempo determinado.

Tabla 29

Presupuesto Final

PRESUPUESTO

RUBROS UNIDAD CANTIDAD COSTO COSTO

DE MEDIDA UNITARIO TOTAL

RECURSO MATERIAL Y TECNOLOGICO
Titulacion Matricula 1 920 $920
Impresiones Hojas 70 0.01 $70,00
Anillado Unidad 2 7,50 $15,00
Empastado Unidad 2 24,00 $48,00
Internet (6 meses) Mensual 6 25,00 $150,00
SERVICIOS VARIOS
SUBTOTAL $1.203,00
Imprevistos 5% $60,00

TOTAL $1263,00




17.2 Cronograma

Tabla 30:
Cronograma

N° Actividades

1 Socializacion de lineas de
investigacion.

2 Identificacion del problema.

3 Planteamiento del tema.

4 Elaboracién de la
justificacion.

5 Planteamiento de objetivos
general y objetivos
especificos.

6 Elaboracién del marco
institucional y marco tedrico.

7 Elaboracién del disefio
metodoldgico, metodologias y
técnicas a ser utilizadas en la
investigacion.

8 Determinar la muestra,
recursos y bibliograffa.

9 Presentacion del ante proyecto
al Vicerrectorado.

10 Aprobacién de temas de
proyectos de la investigacién
de fin de carrera.

11 Desarrollo de investigacién y
propuesta de accion.

12 Elaboracién de conclusiones y
recomendaciones y
levantamiento del documento
final del borrador dl proyecto
de investigacion.

13 Entrega de proyectos de

investigacion de fin de carrera

Fuente 1: El Autor

Abril
1 2 3
X

4

1

Mayo
2 3
X

1

Agosto
2 3
X X

4

1

Septiembre
2 3
X

4

1

2

112

Octubre
3

4
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18 Certificacion de Aprobacion — Vicerrectorado

VICERRECTORADO. ACADEMICO

Loja. 07 de julio del 2021
Of N* 207-V-ISTS-2021

St, Quezada Reyes Jorge Ramiro
ESTUDIANTE DE LA CARRERA DE TALENTO HUMANO DEL ISTS
Ciudad

De mi consideracion:

Por medio de la presente me dirijo a ustedes para comunicarles que una vez
revisado el proyecto de investigacion de fin de camera de su autoria titulado
“PLAN DE FORMACION CONTINUA QUE PROMUEVA EL
DESARROLLO PROFESIONAL DEL CAPITAL HUMANO DEL
SECTOR EDUCATIVO DE LA CIUDAD DE LOJA, PARA EL ANO
2021, ¢l mismo cumple con los lineamientos establecidos por la intitucion;
por 1o que se autoriza su realizacion y puesta ¢n marcha, para lo cual s¢ nombra
como director de su proyecto de fin de carrera (ella) Ing, Jofire Vicente
Samiento Chase Mgs. '

Particular que le hago conocer para los fines pertinentes,

Atentamente,

/' Ing/Gemnin Paici Villamarin Coronel Mgs.
_ VICERRECTOR ACADEMICO DEL ISTS
¢/c, Estudiante, Archivo
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19 Certificado de Ejecucion del Proyecto

Lic, Mgs.
Johana Clirdova
COORDINADORA DE LA CARRERA DE GESTION DE TALENTO HUMANO

De mis consideraciones

Reciba un cordial saludo de bienestar en sus actividades diarias y académicas

Yo, Jorge Ramiro Quezada Reyes, con C.I: 1104089063, estudiante de la carmera
de Cestion de Talento Humano, del Periodo Extracrdinario, solicito a usted muy
comedidamente me asigne la fecha correspondiente para la socializacion del plan de
accidn de mi trabajo de tesis denominado: “Plan de formacion continua que promueva el
desarrollo profesional de! capital humano de! sector educativo de Ja ciudad de Loja, para
ol afio 2021",

Esto como un requisito imprescindible para obtener mi titulo de tercer nivel en
Gestion de Talento humano.

Por su atencion y apoyo continuo, me despido.
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20 Certificado de Implementacion del Proyecto

CERTF, N® TH-2021-012

Lojo, 27 de Sepliembre de 2021

La suserita, Lic. Johana Cordova Tobar, COORDINADORA DE LA TECNOLOGIA
SUPERIOR EN GESTION DE TALENTO HUMANO DEL INSTITUTO
TECNOLOGICO SUPERIOR “SUDAMERICANO, a peticion de parte interesada y en
Jorma legal,

CERTIFICA:

Oue el estudiante QUEZADA REVES JORGE RAMIRO con cédula de identidud Nro
1104089063, ha realizado la respectiva SOCIALIZACION Y ENTREGA DE LOS
RESULTADOS DE SU PROYECTO DE TITULACION denominado “PLAN DE
FORMACION CONTINUA QUE PROMUEVA 1 DESARROLLO PROFESIONAL DEL
CAPITAL HUMANO DEL SECTOR EDUCATIVO DE LA CIUDAD DE LOJA, PARA EL
ANO 2021 a los estudiantes de la carrera de Gestion de Talento Humano,

Particular que se comunica en honor a la verdud para los fines académicos pertinentes.

| D M, Whiy
;\w‘( s ORIy
: ' % '.‘vi; 751)(& Mgs,

COORDINADORA DE CARRERA

T\Y'GESTION DE TALENTO HUMANO
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21 Encuesta aplicada

TECKOL LA BUPEROH

[. INSTITUTO TECNOLOGICO TALENTO HUMANO
SUDAMERICANO

' Hacewps aeitie de falenty]

ENCUESTA - PLAN DE CAPACITACION

Estimado colaborador reciba un cordial saluda:

Soy estidiame de ka Camera de Gestidn de Talento Humana del Instiulo Superios
Tecnoddgeco Sudamericanc de ka cudad de Loja.

La siguiente enceesto busca obtener informocsdn enportante acerca de la deteccidn de
necesidades de capacilacidon del sectar privado de la csudad de Loga.

Le pedimas gue poeda responder con tode |a sinceridad cada pregunta propuesta; yo que
|os dates obtenidos servirin para fmes aced émiécos, gue no involucran o vulmeran ka
prvacidad de la ermgresa

*Obligateeio

EMCUESTA

1... EDAD*

Marca solo un dvalo.

—,

12535

[ 13645

—r

(T 14555
("~ Bh-Adelante

2. GEMEROD"
Marca salo w dvako.

() MASCLRIND
(T ) FEMEMING

3. Al ingresar 5 su lugar de treba|o recibid algun curso de capacitscion?

Sedpccionia iodos dos goie coréspongan
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FETE ENCAESTA - PLAN DE CAIEITACIN
4. JEnlos ditimos 12 meses guién financio o pago los cursos de capacitackin? *
Marca S0 un ovalo.
f:] FINARCIAMIENTO PROPID
[ ) LA INSTITUCION

[ )& MEDIAS {COLABCRADOR - INSTITUCION)
() PROGRAMA DE GOBIERNG

5. 10u# modalidades de aprendizaje considera usted que es|a mas apropiada para
desarmollar su puesto de trabago? *

Marca sofo un dvelo.

(N LINE
[ PRESENCIAL
() MIXTA

f. Congué frecuencla consldera usted que ka Institucion deberia planificar y
ejecutar talleres, seminarios o cursos de capacitaciin? *

Marca solo un dvalo.
() MENSUAL
(I SEMESTRAL
(I ANUAL



7. 0w tipo de capaciiacion considera usted Que le ayudaria a mejorar su
dosonmnme e loborod?

Marca sofo wr dvalo.

[ 1 Mietocdodogia interactiva
I ) Coaching Edsaativo
{7 Didactica y Pedegogia
:__: J KMientoring

() Trahiapa en equipo

[ Refaei interper

B Considers usted gos tiens los conocimientos wo habilidades necesartas para
deseqnpafiar su trabapa? ©

Marca aohs W Svabo.
C
C

i

3 Mo

9. 1En la institucion donde labora se impéementan programas de capacitacion
adecuados 8 su pussto de trabajo? *

Marcs solo wr dveko.
s
I Ma

10, pComsiders usted que les capacitachones son un eporte para gu orecimisnto
personal y profesional ¥ *

Marca sofo wr dvalo.

1. )5 ha capecitado pofr su cuenta en relscion a su puesto de trabajo?
Marca soio un dvalo.
-
(" ito

12, jConsidera usted necesanio gue k3 instituclon donde labara tendga un Instructor
Interma que I capacite para desempedar mejor sU trabao? *

Marca solo un dvalo

(s

(__INo

https://docs.google.com/forms/d/1hrCOsxd89a8FmrojlftXOdZJY vpMK-8E-B6-

cgzezd4/edit
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https://docs.google.com/forms/d/1hrCOsxd89a8FmrojlftXOdZJYvpMK-8E-B6-cgzezd4/edit
https://docs.google.com/forms/d/1hrCOsxd89a8FmrojlftXOdZJYvpMK-8E-B6-cgzezd4/edit
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22 Entrevista Aplicada

A través de la siguiente entrevista se busca obtener informacién relevante que
permitird desarrollar el presente tema de investigacion: Plan de Formaciéon Continua
que promueva el desarrollo profesional del Capital Humano del sector educativo de la

Ciudad de Loja, para el afio 2021, que luego serd socializado en su institucion.

1.- (La Institucién cuenta con un presupuesto destinado para los procesos de

desarrollo y capacitacion del personal educativo?

2.- (La institucion ha presentado un programa de capacitacion para el desarrollo de

las competencias del personal educativo?

3.- (Considera usted que el personal de la institucion necesita un plan de formacion

para mejorar su desempeio laboral? ;qué temas sugiere?

4.- Sabia usted que los supervisores y directores de su institucién trabajan mediante el
coaching educativo como una forma de motivar y ayudar a sus empleados a obtener

mejores resultados en su desempefio laboral?

5.- {Considera usted que el Coaching Educativo puede mejorar las competencias y
habilidades del personal docente? (En caso de responder de forma afirmativa, la

pregunta procede).

6.- (Implementaria usted el Coaching Educativo en su institucién con el fin de
mejorar el proceso de ensefianza-aprendizaje? (En caso de responder de forma

afirmativa, la pregunta procede)
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7.- (Sabia usted que los docentes y directores de drea acompaian al nuevo personal
mediante el mentoring con el fin de ensefar aquellos conocimientos que han adquirido
por experiencia?

8.- (Considera usted que se puede implementar dentro del plan de formacién de su
institucidn educativa el coaching educativo y el mentoring para mejorar el rendimiento

educativo y profesional de su institucién?

9.- {Qué dreas considera usted que necesitan una capacitacion de manera mas prolija

en su institucion jpersonal administrativo? ;docentes? ;de servicios?

10.- ;Con que frecuencia la institucién educativa planifica y ejecuta talleres,

seminarios o capacitaciones para el personal educativo?



Tabla 30

Plan de Socializacion

23 Plan de Socializacion
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Fecha Herramienta Actividades Objetivo Contenido Dia Hora Observaciones
utilizada socializado
18-08-2021 Plataforma Meet Exposicién sobre el ~ Presentar un plan de Plan de accién Viernes 20:00 En la socializacién

plan de capacitacién

formacién continuo que
promueva el desarrollo
profesional del capital
humano del sector
educativo.

asistieron 36
personas entre ellas
docentes de otras
instituciones

quienes solicitaron
que el plan de
accion sea llevado
de inmediato en las

instituciones
privadas para
potenciar las

competencias de
los docentes.

Fuente 2: La Autora
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24 Certificado de Abstract



25 Evidencias fotograficas del proceso

FASE 1

Figura 35

La problemdtica

Si been & Grerto con el pasar de bos afion, los avances tocaologicos y los estudeos wobee

lon difercntos temm cn b socsodad van crecicadb, por o que se b dado cada

umportiexcis ol coputal hemana, es por eso por Jo que boy e ds b Geations D Talesto
Humano y ws poevas harmamaentas son muy vahosss on las diforentes capresss, privada

y plblscas

Con dichas bermmontss mchas orgamracsoncs buo alcanzado i oo wvel de
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Figura 37

Bibliografia

Estis presertando para 1odoy

FASE 2

Figura 38

Entrevista Inspector Liceo de Loja
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Figura 39

Entrevista Encargada de Talento Humano-Eugenio Espejo

Figura 40

Entrevista Encargada de Talento Humano-La Salle
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26 Socializacion

Figura 41

Plan de Accidén
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Figura 42

Plan de accion

O Jorge Ramiro Quezada Reyes estd presentando
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Figura 43

Plan de accién

0 Jorge Ramiro Quezada Reyes esta presentando
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